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 การวิจยัครัง้นีมี้ความมุง่หมายเพ่ือศกึษาการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความพงึ
พอใจในงานท่ีมีผลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร กลุม่ตวัอย่างคือ พนกังาน Generation Y อายรุะหวา่ง 19 - 34 ปี ของบริษัทเอกชน 
ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมลู สถิตท่ีิใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมลู คือ คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมตฐิานด้วยสถิต ิการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคุณู  

ผลการวิจยั พบวา่ 
1. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง อาย ุ27 - 30 ปี มีสถานภาพ

โสด มีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6 - 7 ปี มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี และลกัษณะการจ้างงาน เป็นพนกังานประจ า  

2. พนกังานสว่นใหญ่มีระดบัการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า มีการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ในระดบัมากทุกด้าน เรียงจาก
มากไปน้อย ได้แก่ ด้านความชดัเจนในการปฏิบตังิาน ด้านการได้รับการสนบัสนนุ ด้านความเป็นอิสระ
ในการท างาน ด้านการควบคมุโดยผู้บงัคบับญัชา และด้านความเก่ียวข้องในการท างาน ตามล าดบั 

3. พนกังานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาราย
ด้าน พบว่า มีความพึงพอใจในงาน ในระดบัมาก เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้าน
ลกัษณะงาน และด้านผู้บงัคบับญัชา ตามล าดบั และมีระดบัความพึงพอใจในงาน ในระดบัปานกลาง 
เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน และด้านผลตอบแทน ตามล าดบั  

4. ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ 
         1. พนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ท่ี มีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย สถานภาพ รายได้ และระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ท่ีแตกตา่งกนั มีความ
ตัง้ใจในการลาออกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05  



 

 

         2. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ในด้านเพ่ือนร่วมงาน และในด้าน
ผลตอบแทน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกันข้าม โดยตวั
แปรทัง้ 2 ตวันี ้สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของระดับความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครโดยรวม ได้ร้อยละ 13.10 
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 The purpose of this research was to study perception of working environment and 
work satisfaction that affected quitting work of generation Y employees of private companies 
in Bangkok Metropolis. The samples were 400 generation Y employees aged between 19-34 
years old who were working at private companies in Bangkok Metropolis. The questionnaire 
was used as the research tool. The gathered data was gathered by percentage, mean, 
standard deviation, one-way ANOVA, and multi regression analysis.  
 The study showed as follows.  

1. Most respondents were females, aged between 27 - 30 years old. They were 

 Single and earned 15,001 - 20,000 Baht per month with duration of working of 6 - 7 years. 

They educated bachelor’s degree and they worked as permanent employees.  

2. Most of them recognized overall working environment at a high level. When 

 considering each aspect, they also recognized working environment at a high level in all 

aspects. Clearance of performance ranked the highest level, followed by supporting, 

autonomy of working, control by their supervisors, and relation in working, respectively.  

3. Overall satisfactions of the most employees were at a high level. When 

 Considering each aspect, the aspects that ranked a high level include colleges, 

characteristics of work, and supervisors, respectively. The aspects that ranked a medium 

level included progress of working and benefits from working, respectively.  

4. Attention of generation y employees of private companies in Bangkok  

 metropolis to quit their work was found at a medium level. 

  

 



 

 

      Testing the hypothesis showed that: 
 1. The generation y employees of private companies in Bangkok Metropolis who 

had different marital status, incomes, and duration of working had different attention to 

quit their work at the statistical significance level of .05.  

 2. The factors affecting attention to quit their work included work satisfaction, 

colleges, and benefits at the statistical significance level of .05. The relation was in the 

opposite direction. These two factors were able to explain change of attention level to 

quit work of generation y employees of private companies in Bangkok Metropolis at 

13.10 percent in overall.  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ประกาศคุณูปการ 

 
 วิทยานิพนธ์ฉบบันีส้ าเร็จได้ด้วยดี โดยได้รับความช่วยเหลืออย่างดียิ่งจาก อาจารย์ท่ีปรึกษา 
ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กาญณ์ระวี  อนันตอัครกุล  ท่ีให้ค าแนะน าช่วยเหลือ ตลอดจนแก้ไข
ข้อบกพร่องตา่งๆ อนัเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งแก่ผู้วิจยั ผู้วิจยัขอขอบพระคณุเป็นอยา่งสงูไว้ ณ ท่ีนีด้้วย 

ขอขอบพระคุณ อาจารย์ ดร. พนิต  กุลศิริ  และอาจารย์  กัลยกิตติ์  กีรติอังกูร ท่ีให้ความ
อนุเคราะห์เป็นผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือของแบบสอบถามและคณะกรรมการสอบ
ปริญญานิพนธ์ และให้ข้อเสนอแนะต่างๆ เพ่ือปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง อันเป็นประโยชน์ต่อการ
ท างานวิจยัชิน้นี ้

ขอกราบขอบพระคณุคณาจารย์ในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรี
นครินทรวิโรฒทกุท่าน ท่ีประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ให้ความช่วยเหลือ ตลอดจนประสบการณ์ท่ีดีแก่
ผู้วิจยั อีกทัง้ให้ความเมตตาด้วยดีเสมอมา 

ขอขอบคณุเจ้าหน้าท่ีภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร์ และบณัฑิตวิทยาลยัทกุท่าน 
ตลอดจนผู้ มีสว่นส าเร็จตอ่งานวิจยัชิน้นี ้

ขอขอบคณุผู้ตอบแบบสอบถาม ท่ีให้ความร่วมมือและสละเวลาตอบแบบสอบถามให้เสร็จ
ตามก าหนดเวลา เพ่ือการวิจยัครัง้นี ้ 

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ท่ีได้เลีย้งดูและอบรมสั่งสอนให้ผู้ วิจัยให้เป็นคนดี ขยัน 
อดทน ซ่ือสตัย์ มีคณุธรรม และมอบโอกาสการศึกษาเป็นวิชาความรู้ติดตวั เพ่ือทดแทนคณุต่อสงัคม
และประเทศชาต ิ

สดุท้ายนี ้คณุประโยชน์และความดีอนัพึงจากปริญญานิพนธ์ฉบบันี ้ผู้วิจยัขอมอบเป็นเคร่ือง
บูชาพระคุณบิดามารดา ญาติ พ่ี น้อง เพ่ือนและบูรพคณาจารย์ทุกท่านท่ีได้อบรมสั่งสอน ชีแ้นะ
แนวทางท่ีดีและมีคณุคา่ตลอดมาจนส าเร็จการศกึษา 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 
  ปัจจุบนัประเทศไทยมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างมากทางด้านเศรษฐกิจ พบว่ามีการแข่งขัน
และการพัฒนาธุรกิจอุตสาหกรรมอย่างต่อเน่ือง จากการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจท่ีเกิดขึน้ใน
สงัคมไทย สง่ผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการดําเนินธุรกิจของไทย ดงันัน้จงึมีความจําเป็นในการ
พฒันาและมุ่งสู่ความสําเร็จของการดําเนินธุรกิจตามสภาพของการแข่งขนัในตลาดเสรี จะต้องอาศยั
การทํางานของสมาชิกทุกคนในองค์การอย่างสอดคล้องเช่ือมโยง และมีความสัมพนัธ์กันอย่างเป็น
ระบบ หรือมีลกัษณะเป็นแบบฉบบัของพฤติกรรม (Pattern of Behavior)  
  ทรัพยากรบุคคลในยุคปัจจุบันถือเป็นสิ่งท่ีสําคัญอย่างยิ่งในการขับเคล่ือนองค์กรให้มี
ศกัยภาพด้วยทรัพยากรบคุคลนบัเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัประการหนึง่ในการพฒันาเพ่ือมุ่งสู่ความสําเร็จ
ขององค์กร หากองค์กรนัน้สามารถใช้ศกัยภาพของทรัพยากรท่ีมีอยู่ได้อย่างเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพ
แล้ว ก็จะพฒันาและมุง่สูค่วามสําเร็จตามเป้าหมายได้อยา่งรวดเร็ว รวมถึงการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของ
ประเทศให้มีการเจริญเตบิโตตามไปด้วย 
  ปัจจุบันเราจะเห็นพนักงานส่วนใหญ่เป็นคนในยุคเจนเนอเรชั่น วาย (Generation Y : 
Generation Y) หรือ Millennial Generation หรือ Generation M (Gen M) คือผู้ ท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 
2523 - พ.ศ. 2538 และเร่ิมมี Generation Z เข้ามาทํางานเพิ่มขึน้ ซึ่งเร่ิมเห็นการเปล่ียนแปลงว่า มี
ผู้บริหารระดบักลางถึงสงูในบางองค์กรท่ีเป็นคนในรุ่น Generation Y หากผู้บริหารสามารถวางกลยทุธ์
เพ่ือเช่ือมความแตกตา่งและลดช่องว่างระหว่างวยัของพนกังานเหล่านีไ้ด้มีประสิทธิภาพมากเท่าไหร่ 
องค์กรก็จะยิ่งได้เปรียบทางการแขง่ขนัมาก สง่ผลดีทัง้ในแง่การบริหารงานท่ีได้ไอเดียมาจากคนรุ่นใหม ่
และยังรักษาคนเก่งๆท่ีเป็น Generation Y โดยเฉพาะอย่างยิ่งหลังการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน (Asean Economics Community : AEC) ในปี 2558 ท่ีการโยกย้ายแรงงานจะเป็นไปอย่าง
เสรี ดงันัน้ทุกองค์กรจําเป็นท่ีจะต้องสร้างแรงดึงดูดเพ่ือรักษาบุคคลากรท่ีมีความสามารถให้อยู่กับ
ธุรกิจให้ได้ โดยคนกลุ่มนีเ้ติบโตมาในยุคดิจิตลั ท่ีเต็มไปด้วยการส่ือสารผ่านอีเมลล์ เทคโนโลยีบนมือ
ถือ อินเทอร์เน็ต และส่ือออนไลน์ (Facebook Skypes Facetime Twitter และอ่ืนๆอีกมาก) มีความ
เช่ือมัน่ในความคิดเห็นของตนเองสูง มีสไตล์การใช้ชีวิตอย่างสมดลุ (Work/Life Balance) คนทํางาน
รุ่นนี ้(Generation Y) ต้องการรู้สกึวา่พวกเขามีสว่นร่วมและกําหนดทิศทางของบริษัทไปพร้อมๆกบัการ
เติบโตไปในองค์กร ผู้บริหารจะต้องตอบโจทย์ความต้องการของกลุ่มนีใ้ห้ได้ และต้องสามารถสร้าง
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สภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีให้พนกังานทกุระดบัมีส่วนร่วม กระตุ้นให้เกิดความคิดริเร่ิม ร่วมทํางาน
กบัเพ่ือนร่วมงานและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ  (ไพร้ซวอเตอร์เฮาส์คเูปอร์ส (PwC).2556) 
  ข้อมลูจากผลสํารวจของ แมนพาวเวอร์กรุ๊ป (ประเทศไทย) พบวา่ กลุ่มแรงงานในปัจจบุนัล้วน
แล้วแต่เป็นกลุ่มแรงงาน Generation Y จากจํานวนประชากรทัง้ประเทศในปี พ.ศ. 2556 มีจํานวน 
64.6 ล้านคน แบ่งเป็น Generation Y จํานวน 16 ล้านคน คิดเป็น 1 ใน 4 ของประชากรทัง้ประเทศ 
และในปี 2558 กลุ่ม Generation Y จะมีประมาณ 75 เปอร์เซ็นต์ทัว่โลก โดยสายงานท่ีเป็นท่ีต้องการ
มากท่ีสดุคือ กลุ่มสายงานบญัชี การเงิน บคุคล และการตลาด โดยมีเป้าหมายท่ีต้องการเข้าทํางานใน
องค์กรใหญ่ๆ เช่น บริษัทมหาชนจํากัด เป็นต้น ซึ่งแรงงานกลุ่มนีมุ้่งเน้นไปทางด้านผลตอบแทนท่ีจะ
ได้รับ ไมมี่ความเส่ียงในการทํางาน ดงันัน้ องค์กรตา่งๆ จึงจําเป็นต้องมีการปรับเปล่ียนการปฏิบตัิงาน
ให้เข้ากับบุคลากรกลุ่มนี ้และสภาวะการณ์ขาดแคลนแรงงานเป็นอีกสาเหตุหนึ่งท่ีทําให้องค์กร
จําเป็นต้องรักษาบคุลากรไว้ให้เป็นกําลงัสําคญัในการรุกตลาดตอ่ไปในอนาคต 
  แม้วา่องค์กรจะให้ความสําคญักบัการบริหารจดัการท่ีดีแก่ทรัพยากรมนษุย์ แตอ่ย่างไรก็ตาม
ในปัจจบุนัพบวา่องค์กรตา่งๆ มกัพบปัญหาในการบริหารทรัพยากรมนษุย์ คือ การลาออกของพนกังาน
ซึ่งเป็นปรากฏการณ์ท่ีองค์กรต้องสูญเสียบุคลากรขององค์กรไป ซึ่งการลาออก (Turnover) ถือได้ว่า
เป็นการออกจากงานท่ีผิดปกติเช่น การท่ีคนดีมีคุณภาพตามท่ีอง ค์กรได้สรรหาคดัเลือกมาลาออก 
นบัวา่เป็นผลเสียแก่องค์กรเป็นอยา่งมาก เพราะนอกจากต้องทําให้องค์กรสญูเสียคนดีมีความสามารถ
แล้วต้องสญูเสียค่าใช้จ่ายตา่งๆ ไม่ว่าในกระบวนการในการสรรหา คดัเลือกการบรรจแุตง่ตัง้บคุลากร
ใหม่ การฝึกอบรมและพัฒนาโดยเฉพาะ เก่ียวกับความไม่ต่อเน่ืองในการทํางานและความสูญเสีย
ความสามารถในการผลิตและบริการ เป็นต้น การแก้ปัญหาการลาออกจึงมีความจําเป็นอย่างยิ่งท่ี
องค์กรจะต้องทําความเข้าใจเพื่อหาสาเหตท่ีุแท้จริงด้วยหลกัของเหตผุลยอ่มทําให้องค์กรตา่งๆได้มีแนว
ทางแก้ไขปัญหาดงักลา่วได้อยา่งถกูต้องและมีทิศทางตอ่ไป 
  จากท่ีกล่าวมาข้างต้นผู้ วิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาในเร่ือง การรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ทํางานและความพึงพอใจในงาน ท่ีมีผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานท่ีมีแนวโน้มจะเกิดขึน้กับ
พนักงาน Generation Y ซึ่งถือว่าเป็นบุคคลวัยทํางานส่วนใหญ่ขององค์กร เพ่ือให้ทราบถึงปัจจัย
พยากรณ์ระหว่างการรับรู้สภาพแวดล้อมในการทํางานและความพึงพอใจในงาน ท่ีสามารถพยากรณ์
ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน และเพ่ือใช้เป็นแนวทางให้ผู้บริหาร ตลอดจนบุคคลท่ีเก่ียวข้องได้ใช้
เป็นแนวทางในการป้องกนัแก้ไข และเป็นการเพิ่มสภาพแวดล้อมการทํางานท่ีดี ลดสภาพแวดล้อมการ
ทํางานท่ีไมดี่ รวมถึงสร้างความพงึพอใจให้กบัพนกังานตอ่ไป 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 
2. เ พ่ือ เปรียบเทีย บความตัง้ ใจในการลาออกของพนักงาน  Generation Y ของ

บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยจําแนกตามลักษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ 
อาย ุสถานภาพ รายได้ตอ่เดือน ระยะเวลาการปฏิบตังิาน ระดบัการศกึษา และลกัษณะการจ้างงาน 

3. เพ่ือศกึษาปัจจยัด้านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการทํางานและความพึงพอใจในงานท่ีมี
ผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 

  
ความส าคัญของการวิจัย 

1. เพ่ือทราบถึงอิทธิพลของปัจจยัด้านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการทํางาน และความพึง
พอใจในงานท่ีมีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน  Generation Y เพ่ือนําไปปรับปรุง
บรรยากาศขององค์กรให้เหมาะสมมากยิ่งขึน้ 

2. เพ่ือเป็นแนวทางให้ผู้บริหารได้นําข้อมลูท่ีได้จากการศกึษาไปประยกุต์ใช้เป็นแนวทางใน
การพฒันาและสง่เสริมการบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์ โดยเฉพาะพนกังาน Generation Y 

3. เพ่ือเป็นข้อมูลแก่ผู้ ท่ีเก่ียวข้องหรือผู้ ท่ีสนใจนําไปเป็นแนวทางในการบริหารงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ ตลอดจนศกึษาเพิ่มเตมิในแตล่ะปัจจยัในเชิงลกึให้มากย่ิงขึน้  

 
ขอบเขตของการวิจัย 
    ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
     ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้เป็นพนกังาน Generation Y อายุระหว่าง 19 - 34 ปี ของ
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยไมท่ราบจํานวนประชากรท่ีแนน่อน 
 

    กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
    กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังาน Generation Y อายรุะหวา่ง 19 – 34 

 ปี ของบริษัทเอกชนในย่านธุรกิจสีลมและสาธร ในกรุงเทพมหานคร โดยไม่ทราบจํานวนประชากรท่ี
แน่นอนเน่ืองจากไม่ทราบจํานวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ผู้วิจยัจึงทําการหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง
โดยใช้สูตรการคํานวณแบบไม่ทราบจํานวนประชากร และกําหนดค่าระดบัความเช่ือมัน่ 95% (กลัยา 
วาณิชย์บัญชา. 2549 : 28) เพิ่มกลุ่มตัวอย่าง 15 คน เพ่ือเผ่ือไว้สําหรับแบบสอบถามท่ีอาจตอบ
กลบัมาไมส่มบรูณ์ ดงันัน้ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งสําหรับการวิจยัครัง้นีเ้ทา่กบั 400 คน 
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    การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
     การเลือกกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัมีขัน้ตอนดงันี ้

 ขัน้ตอนท่ี 1 ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการเจาะจงทํา
การเลือกเพียงบริษัทเอกชนท่ีมีสํานกังานในย่านธุรกิจสีลมและสาธร ในเขตกรุงเทพมหานคร พืน้ท่ีละ 
5 อาคาร รวม 10 อาคารสํานกังาน 

 ขัน้ตอนท่ี 2 ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยเลือกเก็บตวัอย่างใน
อาคารสํานกังานธุรกิจท่ีเลือกไว้ตามขัน้ตอนท่ี 1 จาก 2 กลุ่ม กลุ่มละเท่าๆกนั 40 คน รวมกลุ่มตวัอย่าง
ทัง้หมด 400 คน 
 ขัน้ตอนท่ี 3  ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) จากพนักงาน 
Generation Y ท่ี มีอายุระหว่าง  19 - 34 ปี  ของบริษัทเอกชนในย่านธุ ร กิจสีลมและสาธร ใน
กรุงเทพมหานคร ท่ีกําหนดไว้ในขัน้ตอนท่ี 1 และ 2 ท่ีเต็มใจและยินดีให้ข้อมลูจนครบ 400 ชดุ โดยการ
ซกัถามก่อนแจกแบบสอบถามให้ตอบ 
 
 ตัวแปรที่ศึกษา 

      มีตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัในครัง้นี ้คือ 
      1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) มีอยู ่3 ตวัแปรดงันี ้

           1.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย 
      1.1.1 เพศ   
               1.1.1.1 ชาย 

   1.1.1.2 หญิง 
      1.1.2 อาย ุ  

1.1.2.1 19 - 22 ปี  
1.1.2.2 23 - 26 ปี 
1.1.2.3 27 - 30 ปี 
1.1.2.4 31 - 34 ปี 

           1.1.3 สถานภาพ  
1.1.3.1 โสด   
1.1.3.2 สมรส/อยู่ด้วยกนั 
1.1.3.3 หยา่ร้าง/หม้าย/แยกกนัอยู่ 
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                     1.1.4 รายได้ตอ่เดือน 
1.1.4.1 ต่ํากว่าหรือเทา่กบั 15,000 บาท  
1.1.4.2 15,001 - 20,000 บาท 
1.1.4.3 20,001 - 30,000 บาท 
1.1.4.4 30,001 บาทขึน้ไป 

            1.1.5 ระยะเวลาการปฏิบตังิาน 
1.1.5.1 ต่ํากว่าหรือเทา่กบั 1 ปี  
1.1.5.2 2 - 3 ปี   
1.1.5.3 4 - 5 ปี      
1.1.5.4  6 - 7 ปี 
1.1.5.5  มากกว่า 7 ปีขึน้ไป 

                       1.1.6 ระดบัการศกึษา 
1.1.6.1 ต่ํากว่าปริญญาตรี 
1.1.6.2 ปริญญาตรี  
1.1.6.3 สงูกวา่ปริญญาตรี 

                        1.1.7 ลกัษณะการจ้างงาน 
         1.1.7.1 พนกังานประจํา 

                     1.1.7.2 พนกังานชัว่คราว/รายปี 
        1.2 การรับรู้สภาพแวดล้อมในการทํางาน แบง่เป็น 5 ด้าน คือ 
   1.2.1 ด้านความเก่ียวข้องในการทํางาน (Job Involvement) 
   1.2.2 ด้านการได้รับการสนบัสนนุ (Support) 
           1.2.3 ด้านความเป็นอิสระในการทํางาน (Autonomy) 
   1.2.4 ด้านความชดัเจนในการปฏิบตังิาน (Program Clarity) 
   1.2.5 ด้านการควบคมุโดยผู้บงัคบับญัชา (Staff Control) 
        1.3 ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) แบง่เป็น 5 ด้าน คือ 
   1.3.1 ด้านลกัษณะงาน (Work) 
   1.3.2 ด้านผลตอบแทน (Pay) 

 1.3.3 ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน (Promotion Opportunities) 
   1.3.4 ด้านผู้บงัคบับญัชา (Supervisor) 
   1.3.5 ด้านเพ่ือนร่วมงาน (Co-workers) 
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  2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน 
Generation Y (Turnover Intention) 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
              1. พนกังาน หมายถึง พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ท่ีเกิด
ในยุคเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y : Gen Y) หรือ Millennial Generation หรือ Generation M 
(Gen M) คือผู้ ท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523 - พ.ศ. 2538 
              2. ย่านธุรกิจ หมายถึง ความเป็นเมือง เป็นศนูย์กลางความเจริญ ซึ่งหมายถึงย่านธุรกิจสีลม
และสาธร เน่ืองจากเป็นแหลง่ท่ีตัง้ของอาคารสํานกังานจํานวนมาก มีการคมนาคมขนส่งท่ีสะดวกและ
เป็นศนูย์กลางของอาคารสํานกังานใหญ่ของบริษัทตา่งๆ 
              3. การรับรู้ หมายถึง การท่ีบุคคลรับตวักระตุ้นเข้ามาทางประสาทสมัผสัต่างๆ จากนัน้มีการ
ประมวลและตีความข้อมูลท่ีรับเข้ามา ซึ่งการท่ีบุคคลจะแปลสิ่งเร้ าต่างๆ ว่าอย่างไรนัน้ก็ขึน้อยู่กับ
ประสบการณ์เดิมของแต่ละบุคคล และคนเราจะเลือกให้ความสนใจเฉพาะสิ่งเร้าท่ีมีความหมายต่อ
ตนเอง นอกจากนีก้ารรับรู้ยงัเป็นการแสดงออกถึงความรู้ ความเข้าใจ ตามความรู้สึกท่ีเกิดขึน้ในจิตใจ
ของตนเอง 
              4. การรับรู้สภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลนําข้อมลูท่ีได้จากสิ่ง
เร้าต่างๆรอบตวั ทัง้มีชีวิตและไม่มีชีวิต ทัง้ท่ีเป็นรูปธรรมและนามธรรม สภาพปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลให้
เกิดภาวะกดดนัจากสภาพแวดล้อมในการทํางานทางจิตหรือทางสงัคมภายในองค์การ ผ่านขัน้ตอน 
การจัดระเบียบ การตีความ ซึ่งนําไปสู่การตดัสินใจ การแสดงออกถึงความรู้ ความเข้าใจการแสดง
ความคิดเห็นต่างๆ โดยขึน้อยู่กับประสบการณ์และความรู้สึกท่ีเกิดขึน้ในจิตใจของตนเองซึ่งการรับรู้ 
สภาพแวดล้อมในการทํางานของแต่ละบุคคลว่าดีหรือไม่นัน้อาจแตกต่างกัน โดยการรับรู้
สภาพแวดล้อม ในการทํางานแบง่ออกเป็น 5 ด้าน คือ   
                   4.1 ด้านความเก่ียวข้องในการทํางาน (Job Involvement) หมายถึง การท่ีพนกังานมีส่วน
เก่ียวข้องกับฝ่ายท่ีปฏิบัติงาน โดยมีส่วนร่วมในการทํากิจกรรมกลุ่ม มีโอกาสเสนอแนะ และให้
คําแนะนําในกิจกรรมหนึ่งๆ ขององค์การ การได้รับการยอมรับด้านความคิดเห็น และความรู้
ความสามารถจากสมาชิกในองค์กร 

    4.2 ด้านการได้รับการสนบัสนุน (Support) หมายถึง การได้รับความช่วยเหลือสนบัสนุน
จาก ผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานตลอดจนได้รับคําปรึกษาแนะนําจากผู้บงัคบับญัชาเม่ือมีปัญหา        

    4.3 ด้านความเป็นอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง การเปิดโอกาสให้พนกังาน
ได้มีอิสระในการใช้ความคิดริเร่ิมของตนเอง มีโอกาสได้รับผิดชอบการทํางานท่ีได้รับมอบหมายอย่าง
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เตม็ท่ี ใช้ความสามารถในการตดัสินใจได้ด้วยตนเอง ทัง้ในกิจกรรมของตนเอง และกิจกรรมท่ีเก่ียวข้อง
กบังาน 

    4.4 ด้านความชัดเจนในการปฏิบัติงาน (Program Clarity) หมายถึง ลักษณะงานท่ีมี
ความชดัเจน มีขอบเขต ความรับผิดชอบและมีความเข้าใจในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ การได้รับข่าวสาร
เก่ียวกบัวตัถปุระสงค์ของงานและขอบเขตความรับผิดชอบของงาน ตลอดจนบทบาทของตนท่ีมีความ
ชดัเจน 

    4.5 ด้านการควบคมุโดยผู้บงัคบับญัชา (Staff Control) หมายถึง การควบคมุกํากับดแูล
ตลอดจนลกัษณะของการนิเทศงานของผู้บงัคบับญัชาภายในองค์การ 

5. ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) หมายถึง ความรู้สกึหรือทศันคตขิองพนกังานท่ี 
มีตอ่งานท่ีปฏิบตั ิโดยแบง่ออกเป็น 5 ด้าน คือ 

    5.1 ความพึงพอใจด้านลักษณะงาน (Work) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานต่องานท่ี
ปฏิบตัโิดยคดิวา่งานนัน้เป็นงานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของตน มีความท้าทาย น่าสนใจและรู้สึก
ผกูพนัธ์กบังานท่ีทํา 

    5.2 ความพึงพอใจด้านผลตอบแทน (Pay) หมายถึง ความพึงพอใจต่อรายได้ท่ีได้รับ 
สวสัดกิารด้านอ่ืนๆ ได้แก่ คา่รักษาพยาบาล คา่ครองชีพพิเศษท่ีองค์การจดัให้ 

    5.3 ความพึงพอใจด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน ( Promotion Opportunities) 
หมายถึง ความพึงพอใจในการก้าวหน้าในสายงานอาชีพ การได้รับการเล่ือนตําแหน่งในองค์การท่ีมี
ความยตุธิรรมและมีกฎเกณฑ์ท่ีชดัเจนในการเล่ือนตําแหนง่  

    5.4 ความพึงพอใจด้านผู้ บังคับบัญชา (Supervisor) หมายถึง ความพึงพอใจในตัว
หัวหน้างาน ตลอดจนการควบคุมดูแลสั่งการ รูปแบบการใช้อิทธิพล และอํานาจทักษะด้านมนุษย
สมัพนัธ์ และการบริหารงานของหวัหน้า 

    5.5 ความพึงพอใจด้านเพ่ือนร่วมงาน (Co-workers) หมายถึง ความพึงพอใจในการท่ีมี
เพ่ือนร่วมงานในการให้ความชว่ยเหลือกนัในการทํางาน มีมนษุยสมัพนัธ์กนัเป็นอย่างดี ให้เกียรติซึ่งกนั
และกนั ไมแ่บง่พรรคแบง่พวก และมีความรักและสามคัคีกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน  

6. ความตัง้ใจลาออกจากงาน (Turnover Intention) หมายถึง ความต้องการท่ีจะแสดง
พฤติกรรมท่ีจะนําไปสู่การลาออกจากงานท่ีทําอยู่ ทัง้การลาออกเพ่ือไปทํางานยงัองค์การอ่ืนและการ
ลาออกด้วยเหตผุลสว่นบคุคลอ่ืนๆ โดยมาจากความรู้สึกด้านลบท่ีมีตอ่งานในขณะนัน้ ซึ่งความตัง้ใจท่ี
จะลาออกก่อให้เกิดพฤติกรรมหลกัๆ อยู่ 2 ประการ คือ การค้นหางานใหม่และพฤติกรรมการลาออก
จากงาน อยู่ภายใต้การควบคมุของตนเองซึ่งจะไม่รวมถึงการพ้นจากการเป็นสมาชิก โดยอยู่ภายนอก
การควบคมุ ได้แก่ การเกษียณ การตาย การถกูไลอ่อก ถกูปลดออก หรือการโยกย้ายภายใน เป็นต้น 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 กรอบแนวคิดในการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้สภาพแวดล้อมในการทํางาน
และความพึงพอใจในงานท่ีมีผลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน 
ในกรุงเทพมหานคร โดยสามารถกําหนดความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามได้ ดงันี ้

 
ตัวแปรอิสระ                                                           ตัวแปรตาม 

 
   

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
  
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
 
 
 
 
 
 
 

ความตัง้ใจลาออกของ
พนักงาน Generation Y 
(Turnover Intention) 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

1. ด้านความเก่ียวข้องในการทํางาน   
2. ด้านการได้รับการสนบัสนนุ  
3. ด้านความเป็นอิสระในการทํางาน   
4. ด้านความชดัเจนในการปฏิบตัิงาน   
5. ด้านการควบคมุโดยผู้บงัคบับญัชา   

 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. รายได้ตอ่เดือน 
5. ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 
6. ระดบัการศกึษา 
7. ลกัษณะการจ้างงาน 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) 

1. ลกัษณะงาน 
2. ผลตอบแทน  
3. โอกาสความก้าวหน้าในงาน  
4. ผู้บงัคบับญัชา 
5. เพื่อนร่วมงาน 
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สมมตฐิานงานวิจัย 
1. พนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีลักษณะทาง

ประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ระดบั
การศกึษาและลกัษณะการจ้างงานท่ีแตกตา่งกนัมีความตัง้ใจในการลาออกตา่งกนั 

2. การรับรู้สภาพแวดล้อมในการทํางานส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร  

3. ความพงึพอใจในงานสง่ผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y ของ
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร  

 
 
 
 

 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 
ในการศกึษาวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ศกึษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องมาใช้ประกอบการศกึษา

เร่ือง “การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความพึงพอใจในงานท่ีมีผลต่อความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร” โดยมีรายละเอียด
ดงัตอ่ไปนี ้

1. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 
  1.1 แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้ 
  1.2 การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 

1.2.1 ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
1.2.2 ประเภทของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

            2. แนวความคดิและทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัความพงึพอใจในงาน 
   2.1 ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
   2.2 แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัความพงึพอใจในงาน  
 2.2.1 ทฤษฎีความพงึพอใจในงาน  
         2.2.2 การวดัความพงึพอใจในงาน  

            3. แนวคดิของความตัง้ใจจะลาออก 
   3.1 ความหมายของความตัง้ใจลาออกจากงาน 
   3.2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจท่ีจะลาออก 
   3.3 ผลของความตัง้ใจท่ีจะลาออก 
   3.4 กระบวนการของการลาออก 

            4. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 
              ก่อนท่ีผู้วิจยัจะสรุปแนวคดิเก่ียวกบัการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานในเบือ้งต้นนัน้ ผู้วิจยั
ขอแยกอธิบายความหมายของการรับรู้ กระบวนการรับรู้ แนวคิดเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ค าจ ากดัความของสภาพแวดล้อมในการท างาน ประเภทของสภาพแวดล้อมในการท างาน จากนัน้จึง
สรุปเป็นแนวคดิเก่ียวกบัการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ตามรายละเอียดดงันี ้
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        1.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้ 

1. ความหมายของการรับรู้ 
               การรับรู้ (Perceptions) เป็นกระบวนการท่ีแต่ละบุคคลเลือกสรร (Selects) จัดระเบียบ
(Organizes) และตีความ (Interprets) เก่ียวกับสิ่งกระตุ้น (Stimulus) โดยอาศยัประสาทสมัผสัทัง้ห้า 
เพ่ือสร้างภาพท่ีมีความหมายออกมา (Kerin, Hartley; & Rudelius. 2004: 106) ซึ่งขัน้ตอนในการรับรู้
สามารถแบง่ออกได้เป็น 4 ขัน้ตอน ดงัรูป โดยมีรายละเอียดดงันี ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพประกอบ 2 โครงสร้างขัน้ตอนในการรับรู้ 
 

 ท่ีมา: Kerin, Hartley; & Rudelius. (2004): กระบวนการรับรู้. หน้า 106. 
 

             1. การเปิดรับข้อมูลท่ีได้เลือกสรร (Selective exposure) เกิดขึน้เม่ือผู้บริโภคเปิดโอกาสให้
ข้อมูลเข้ามาสู่ตนเอง ตวัอย่าง ผู้ ชมรายการโทรทัศน์อาจจะเลือกเปล่ียนช่องหรือออกจากห้อง เม่ือ
ขา่วสารหรือโฆษณานัน้ไมน่า่สนใจ หรืออาจชมโฆษณานัน้นา่สนใจ เป็นต้น 
              2. การตัง้ใจรับข้อมลูท่ีได้เลือกสรร (Selective attention) เกิดขึน้เม่ือผู้บริโภคเลือกท่ีจะตัง้ใจ
รับสิ่งกระตุ้นอย่างใดอย่างหนึ่ง เพ่ือให้กลุ่มเป้าหมายเกิดความตัง้ใจรับข้อมลู นกัการตลาดจะต้องใช

1.การเปิดรับข้อมูลท่ีได้เลือกสรร (Selective explosure) 

2.การตัง้ใจรับข้อมูลท่ีได้เลือกสรร (Selective attention) 

3.ความเข้าใจในข้อมูลที่ได้เลอืกสรร (Selective comprehension) หรือบดิเบือน

ข้อมูลที่ได้เลือกสรร (Selective distortion) 

4. การเก็บรักษาข้อมูลท่ีได้เลือกสรร (Selective retention) 
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ความพยายามท่ีจะสร้างงานทางด้านการตลาดให้มีลกัษณะเด่นและน่าสนใจ เพ่ือท าให้ผู้บริโภคเกิด
ความตัง้ใจรับขา่วสารอยา่งตอ่เน่ือง 
             3. ความเข้าใจในข้อมูลท่ีได้เลือกสรร (Selective comprehension) หรือการบิดเบือนข้อมลูท่ี
ได้เลือกสรร (Selective distortion) ดงันี ้ 
                 3.1 ความเข้าใจในข้อมูลท่ีได้เลือกสรร (Selective comprehension) แม้ผู้บริโภคจะตัง้ใจ
รับข่าวสารทางการตลาด แต่ไม่ได้หมายความว่าข่าวสารนัน้จะถูกตีความไปในทางท่ีถูกต้องเสมอไป 
ในขัน้นีจ้ึงเป็นการตีความหมายของข้อมูลท่ีรับเข้ามาว่ามีความเข้าใจตามท่ีนักการตลาดก าหนดไว้
หรือไม่ ถ้าเข้าใจก็จะน าไปสู่ขัน้ต่อไปซึ่งการตีความของข้อมูลท่ี ได้รับนัน้จะขึน้อยู่กับทัศนคติ ความ
เช่ือถือ และประสบการณ์ของผู้ รับข้อมลูด้วย  
                 3.2 การบิดเบือนข้อมูลท่ีได้เลือกสรร (Selective distortion) การส่งข้อมูลข่าวสารอาจจะ
ไม่สัมฤทธ์ิผลตามท่ีผู้ ส่งตัง้ใจ เน่ืองจากแต่ละบุคคลมีแนวโน้มท่ีจะตีความหมายของข่าวสารโดยมี
ความสัมพันธ์กับความเช่ือท่ีตนมีอยู่ ซึ่งอาจท าให้ข่าวสารบิดเบือนไปจากความเป็นจริง ซึ่งนักการ
ตลาดจะต้องเข้าใจจิตใจของผู้บริโภคเพราะมีผลกระทบตอ่การแปลความหมายของข้อมลูข่าวสารและ
พฤตกิรรมของผู้บริโภค  
             4. การเก็บรักษาข้อมูลท่ีได้เลือกสรร (Selective retention) หมายถึง การท่ีผู้ บริโภคจดจ า
ข้อมลูบางส่วนท่ีเขาได้เห็น ได้อ่าน หรือได้ยิน หลงัจากเกิดการเปิดรับและเกิดความเข้าใจแล้ว นกัการ
ตลาดต้องพยายามสร้างข้อมลูเก่ียวกบัผลิตภณัฑ์ของตนให้อยู่ในความทรงจ าของผู้บริโภค โดยการส่ง
ข้อมลูซ า้ๆ ไปยงักลุม่เป้าหมาย ท าให้ผู้บริโภคเกิดความทรงจ า และตดัสินใจในผลิตภณัฑ์ 

 การรับรู้ (Perception) เป็นกระบวนการตีความหมายจากสิ่งท่ีเราพบเห็นในสิ่งแวดล้อม ส่วน
ความหมาย (meaning) คือ สิ่งท่ีเกิดจากกระบวนการตีความหมาย หรือการรับรู้ กล่าวอีกนยัหนึ่งก็คือ
เราจะมีความหมายต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งอย่างไร ย่อมขึน้อยู่กับการท่ีเรารับรู้ (Perceive) หรือตีความหมาย 
(Interpret) สิ่งนัน้อย่างไร ในการรับรู้และตีความหมายสิ่ง ท่ีเราได้พบนัน้ เรากระท าโดยอาศัย
ประสบการณ์ของเรา ประสบการณ์ของเรามีอิทธิพลตอ่การรับรู้และความหมายของเราตอ่สิ่งท่ีเราพบ
เห็น ซึง่เขียนเป็นรูปได้ลกัษณะดงันี ้
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ภาพประกอบ 3 โครงสร้างอิทธิพลตอ่การรับรู้ 

        
 ท่ีมา: Kerin, Hartley; & Rudelius. (2004): กระบวนการความหมาย : หน้า 106. 

 
         ประสบการณ์ คือ สิ่งท่ีเรารับรู้ พบเห็น มีความหมาย และจดจ าไว้ใช้ ซึ่งได้แก่ความเช่ือ 
ค่านิยม ภาษา ความรู้  สถานะทางสังคม ทัศนคติ บุคลิกภาพลักษณะ ศาสนา วัฒนธรรม 
ขนบธรรมเนียมประเพณี อาชีพ ความต้องการ อารมณ์ เป็นต้น เรารับรู้และตีความหมายสิ่งท่ีเราไม่เคย
มีประสบการณ์มาก่อน เราก็ท าให้สิ่งนัน้มีความหมายได้ด้วยการเลือก  (select) เพิ่มเติม (add) 
บิดเบือน (distort) หรือเช่ือมโยง (relate) สิ่งนัน้ให้เข้ากับประสบการณ์ของเรา ดังได้กล่าวแล้วว่า 
ประสบการณ์ (experience) มีอิทธิพลตอ่การรับรู้ (perception) และความหมาย (meaning) ต่อสิ่งท่ี
พบเห็นแตกตา่งกนัไป 
         เม่ือคนเรามีการรับรู้ต่างกัน ความล้มเหลวของการส่ือสารจึงอาจเกิดขึน้ได้ถ้าเราไม่ยอมรับ
ความแตกต่างในเร่ืองการรับรู้ของแต่ละบุคคล การรับรู้เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมการส่ือสาร ทศันคติ
และความคาดหวงัของผู้ ส่ือสาร การรับรู้เป็นกระบวนการเลือกรับข่าวสาร การจดัสารเข้าด้วยกนั และ
การตีความท่ีได้รับตามความเข้าใจและความรู้สึกของตนเอง โดยทั่วไปการรับรู้เป็นกระบวนการท่ี
เกิดขึน้โดยไมรู้่ตวัหรือตัง้ใจและมกัเกิดตามประสบการณ์และการสัง่สมทางสงัคม 
         เบเรลสนัและสตายเนอร์ (Beralson and Steiner) กล่าวว่า ในด้านหนึ่งนัน้คนเรามีแนวโน้มท่ี
จะเปิดรับสาร โอนเอียงไปตามความใส่ใจของตน แต่ในอีกด้านหนึ่งก็คือจะมีคนอีกกลุ่มหนึ่งท่ีอยู่
นอกเหนือความอยากรู้อยากเห็นของตน เขาเหล่านีจ้ะอ่านหรือฟังเร่ืองท่ีต่อต้านหรือแตกต่างไปจาก
ความใสใ่จโดยปกต ิแตข้่อส าคญัเรามีแนวโน้มท่ีจะรับสารในระดบัท่ีตนพร้อมท่ีจะให้เป็นไป 
         การรับรู้ (Perception) เหตุการณ์ท่ีบุคคลสองคนมองภาพเดียวกัน แต่ตีความหมายไม่
เหมือนกนั บอกเล่ากนัไปคนละอย่างทัง้ๆท่ีเห็นในสิ่งเดียวกัน เป็นลกัษณะท่ีแสดงถึงความหมายของ

ประสบการณ์ 

สิ่งที่เราพบใน

สิ่งแวดล้อม 

ความหมาย 

   ประสบการณ์ 

การรับรู้ 
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การรับรู้ได้เป็นอย่างดี การรับรู้หมายถึง กระบวนการทางจิตในการเลือก (Selection) เรียบเรียง 
(Organizing) และแปลความหมาย (Interpreting) สิ่งเร้าจากสิ่งแวดล้อมท่ีเห็น (ภาวิณี เพชรสว่าง. 
2552; อ้างอิงจาก White; & Bednar. 1991) 
         การรับรู้เป็นกระบวนการท่ีบุคคลจัดเรียบเรียง และตีความสิ่งเร้าท่ีรับเข้ามาทางโสตสมัผัส 
ทัง้นีก้ารแสดงออกของพฤตกิรรมบคุคลส่วนหนึ่งเป็นไปตามการรับรู้ ซึ่งอาจจะถกูต้อง หรือไม่ถกูต้องก็
ได้ในความเป็นจริง (ภาวิณี เพชรสวา่ง. 2552; อ้างอิงจาก Robbins,1996) 
         การรับรู้ (Perception) เป็นกระบวนการซึ่งบุคคลจัดระเบียบและตีความหมาย ความรู้สึก
ประทับใจของตนเอง เพ่ือให้ความหมายเก่ียวกับสภาพแวดล้อม การรับรู้ของบุคคลอาจตีความได้
แตกตา่งกนัจากความเป็นจริง (ศริิวรรณ เสรีรัตน์และคณะ ,2550: 309-310) 
         การรับรู้ (Perception) คือกระบวนการซึ่งแต่ละคนคัดสรร (Select) จดัระเบียบ (Organize) 
และตีความหมาย (Interpret) สิ่ง ท่ีมากระตุ้ น (Stimuli) เ พ่ือให้เกิดภาพในสมอง (Image) ท่ีมี
ความหมายสอดคล้องกันเก่ียวกับโลก (World) ท่ีบุคคลนัน้สามารถสมัผสัได้ (Sense) หรือเป็นส่วน
หนึง่ของกระบวนการประมวลผลข้อมลู (Information Processing) (สภุาภรณ์ พลนิกร. 2548: 79) 
         การน าแนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้มาใช้เน่ืองมาจาก ผู้วิจยัเห็นว่าการรับรู้เป็นปัจจยัท่ี
ส าคญัในการกระตุ้นให้เกิดความตัง้ใจลาออกหรือไม่ลาออกของพนกังาน โดยใช้แนวคิดของชิฟฟ์แมน
และคานคุ (ศริิวรรณ เสรีรัตน์. 2538; อ้างอิงจาก Schiffman; & Kanuk. 1994) 

 
      1.2 การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน  
           1.2.1 ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน  
           สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจยัหนึง่ท่ีมีความส าคญัตอ่พนกังานในองค์การ เป็นสิ่งท่ี
เก่ียวพนัโดยตรงกบัพนกังาน ทัง้สภาพแวดล้อมทางกายภาพหรือสภาพแวดล้อมทางสงัคมล้วนมีผลตอ่
การเปล่ียนแปลงพฤตกิรรมของมนษุย์ให้อยากท างานหรือเกิดความเบื่อหน่ายในการท างาน โดยผู้วิจยั
ได้รวบรวมความหมายของ สภาพแวดล้อมในการท างาน ไว้ดงัตอ่ไปนี ้ 
            สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่างๆท่ีอยู่รอบตัว ในสถานท่ีท างาน ซึ่ง
ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมทางกายภาพและสภาพแวดล้อมทางจิต ซึ่งมีความสมัพนัธ์กนั และมีส่วน
ส าคญัในการออกแบบสถานท่ีท างาน เพ่ือให้มีความเหมาะสมกับผู้ท างาน นอกจากปรับปรุงเร่ือง
อณุหภูมิ แสงสว่างท่ีเพียงพอพอในการท างานแล้ว การออกแบบการจดัวางผงัส านกังานยงัมีส่วนช่วย
ในการไหลเวียนของงาน ระบบการส่ือสาร ตลอดจนการสร้างบรรยากาศการท างานท่ีจะส่งผลต่อ
พฤตกิรรมของผู้ท างานในองค์การอีกด้วย (Schultz. 1998) 
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            สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ปัจจยัและองค์ประกอบท่ีแวดล้อมผู้ปฏิบตัิงานใน
หนว่ยงาน ซึง่มีผลกระทบตอ่บคุคลในหน่วยงาน ทัง้ในด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สงัคม แบง่ออกเป็น
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ ด้านสงัคม และด้านจิตใจ (สกลุนารี กาแก้ว, 2546, หน้า 
20; อ้างอิงจาก Jone) 
            ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่างๆท่ีอยู่รอบตวัเราทัง้ท่ีมีชีวิต
และไม่มีชีวิต หรือท่ีสามารถจบัต้องได้และไม่สามารถจบัต้องได้ ทัง้ท่ีเป็นรูปธรรมและท่ีเป็นนามธรรม 
สภาพปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลให้เกิดภาวะกดดนั ซึ่งมีผลตอ่ผู้ปฏิบตัิงานในขณะท่ีท างาน (รัตกมัพล พนัธุ์
เพ็ง 2554, หน้า 12) 
            จากความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีได้กลา่วมาข้างต้น ผู้วิจยัสามารถสรุปได้
ว่า สิ่งต่างๆท่ีอยู่รอบตวั สิ่งท่ีอยู่รอบๆตวัเรา ทัง้มีชีวิตและไม่มีชีวิต หรือท่ีสามารถจับต้องได้และไม่
สามารถจบัต้องได้ ทัง้ท่ีเป็นรูปธรรมและเป็นนามธรรม สภาพปัจจยัตา่งๆ ท่ีสง่ผลให้เกิดภาวะกดดนั ซึ่ง
มีผลตอ่ผู้ปฏิบตังิานในขณะท่ีท างาน 
 
           1.2.2 ประเภทของสภาพแวดล้อมในการท างาน  
    ประเภทของสภาพแวดล้อมในการท างาน ช่ืน (2537) ได้แบ่งสภาพแวดล้อมในการท างาน
ออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 

        1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพหรือวัตถุ (Physical Environment) ได้แก่ แสงสว่าง  
อณุหภมูิ การถ่ายเทอากาศ เสียงรบกวน ชว่งเวลาในการท างาน เวลาหยดพุกั สภาพแวดล้อมภายนอก
อ่ืนๆ เชน่ ห้องน า้ ห้องอาหาร อาคารสถานท่ี  

 2. สภาพแวดล้อมทางจิตหรือทางสังคม  (Psychological Environment) ได้แก่ 
พฤติกรรมของผู้ มีอ านาจ ความสมัพนัธ์ร่วมกนัของพนกังาน เสถียรภาพในอาชีพการงาน ความพอใจ
ในความต้องการของชีวิต สิ่งตอบแทนเพ่ือเป็นก าลงัใจในการท างาน Gilmer (1973) ได้แบ่งลกัษณะ
ของสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเป็นองค์ประกอบท่ีจะเอือ้อ านวยตอ่การปฏิบตังิาน 10 ด้าน คือ  

   1. ความมัน่คงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมัน่คงในการท างาน การท่ี
ได้รับความเป็นธรรมจากผู้บงัคบับญัชาท าให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความอบอุ่นใจ และปลอดภัยท่ีจะได้
ท างานในองค์การ ซึ่งจากงานวิจยัพบว่า คนท่ีมีพืน้ฐานความรู้น้อยหรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่าความ
มัน่คงในงานนีมี้ความส าคญัมาก แตค่นท่ีมีความรู้สงูจะรู้สกึวา่ไมมี่ความส าคญัมากนกั  

   2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่  
การได้มีโอกาส เล่ือนต าแหน่งสงูขึน้ องค์การสนบัสนนุให้พนกังานมีความก้าวหน้าในการท างาน โดย
พิจารณาเล่ือนขัน้เงินเดือนอยา่งเป็นธรรม พิจารณาเล่ือนต าแหนง่อยา่งเหมาะสม ให้บ าเหน็จรางวลัแก่
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ผู้ปฏิบตังิานดี ยอมรับและยกยอ่งชมเชยพนกังานเม่ือปฏิบตัิงานดี ส่งเสริมสนบัสนนุพนกังานให้ศกึษา
ตอ่ และมีการฝึกอบรมให้เรียนรู้งานมากขึน้  

   3. องค์การและการจดัการ (Company and Management) ได้แก่ลกัษณะ
การจดัโครงสร้างขององค์การ การวางนโยบายแนวทางวิธีปฏิบตัิภายในองค์การ ช่ือเสียงองค์การและ
การด าเนินงานขององค์การ 

   4. ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ เงินเดือนซึ่งเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดย
พิจารณาในเร่ืองของจ านวนคา่จ้างท่ีเหมาะสมกบัปริมาณของผลงานและวิธีการจ่ายคา่จ้างท่ียตุิธรรม
เสมอภาค  

   5. คณุลกัษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of the Jobs) ได้แก่ เร่ือง
ของงานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีท าให้รู้สกึวา่มีคณุคา่ มีความภาคภมูิใจ มีสถานภาพ มีศกัดิ์ศรี และได้รับการ
ยอมรับนบัถือ เป็นงานบริการสาธารณะ เป็นงานท่ีตรงตามความสามารถ เป็นงานท่ีส่งเสริมความคิด
ริเร่ิม เป็นงานท้าทาย และท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง  

   6. การนิเทศงาน (Supervision) ได้แก่ การได้รับความเอาใจใส่ได้รับการ
ตรวจแนะน างานอย่างใกล้ชิด และได้รับการท างานท่ีถกูต้องจากผู้บงัคบับญัชา หรือหวัหน้างาน การ
นิเทศงานมีความส าคญัท่ีจะท าใหผู้ปฏิบตัิงานเกิดความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจตอ่งานท่ีได้ท าเป็นงาน
ไมดี่อาจเป็นสาเหตหุนึง่ท่ีท าให้ตดัสินใจย้ายงานหรือลาออกจากงาน  

   7. คณุลกัษณะทางสงัคมของงาน (Social Aspects of the Jobs) ได้แก่ การ
ได้ท างานอยู่ในกลุ่มท่ีมีความคล้ายคลึงกับตน ได้รับการยอมรับและเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มท างาน มี
ความสามคัคี รู้จกัหน้าท่ีของตน มีกลุม่ท างานท่ีฉลาดมีประสิทธิภาพ  

   8. การติดต่อส่ือสาร (Communication) ได้แก่ การให้ข่าวสารในองค์การ
ข่าวสารเก่ียวกับการพฒันาและความก้าวหน้าขององค์การ ข่าวสารเก่ียวกับแผนงานท่ีองค์การก าลงั
ท าอยูแ่ละก าลงัจะท าในอนาคต การรับรู้เก่ียวกบัสายการท างานและอ านาจบงัคบับญัชา การรับข้อมลู
ข่าวสารด้านนโยบาย และกระบวนการท างานและข่าวสารอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้องกบัการท างานขององค์การ
และบคุคลตา่งๆในองค์การ  

   9. สภาพการท างาน (Working Conditions) ได้แก่ สภาพท่ีมีความสะอาด มี
ระเบียบ มีความปลอดภัย เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรจดัไว้อย่างเหมาะสมและเตรียมพร้อมท่ีจะใช้เสมอ มี
อากาศถ่ายเทดี ไม่มีเสียงรบกวน และแสงสว่างพอเหมาะ ระยะเวลาท างานแต่ละวันเหมาะสม มี
สถานท่ีให้ออกก าลงักาย มีโรงอาหารใกล้ๆ มีศนูย์อนามยั มีสถานท่ีจอดรถ  
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  10. สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆท่ีได้รับ (Benefits) ได้แก่ สิทธิประโยชน์
และสวสัดิการอ่ืนๆ นอกเหนือไปจากคา่จ้างท่ีบคุคลได้รับ ได้แก่ เบีย้บ าเหน็จ วนัหยดุพกัผ่อนประจ าปี 
การลา คา่รักษาพยาบาล การจดัประกนัภยั เป็นต้น  

  แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างานของ Moss (1990) ได้แบ่งสภาพแวดล้อมใน 
การท างานออกเป็น 10 ด้าน ได้แก่ 

   1. ความเก่ียวข้องในงาน (Job Involvement) เป็นลกัษณะความต้องการมี
ส่วนร่วม มีโอกาสท่ีจะเสนอแนะ การได้รับการยอมรับด้านความคิดเห็นท าให้รู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญัและมีความเคารพในตนเองมากขึน้ การท่ีสมาชิกทกุคนในกลุ่มมีส่วนร่วมในกิจกรรมตา่งๆ 
ได้ผสมผสานความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ไม่มีความขัดแย้งเกิดขึน้งานก็จะมี
ประสิทธิภาพสงู ตรงกนัข้ามถ้าองค์การไม่เปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วม หรือมีความรู้สึกเก่ียวข้อง
ในการท างาน ลกัษณะการท างานอยู่ภายใต้การชีแ้นะและเน้นท่ีผลผลิต สรุปคือ การท างานจะมุ่งให้
สนองตามความต้องการของผู้บงัคบับญัชาและขององค์การ ท าให้พนกังานรู้สึกว่าตนต้องพึ่งพาบคุคล
อ่ืน ต้องสุภาพถ่อมตน ปฏิบัติตามค าสั่งโดยไม่คอยใช้ความสามารถในการพัฒนาตนเอง ผลคือ
พนักงานจะรู้สึกโกรธ เกลียด ทุกข์ใจ ผลผลิตต ่ากว่าความสามารถโดยอาจมีการปรับตัวด้วยการ
ลาออก หรือใช้กลวิธีป้องกนัตนเอง  

   2. การได้รับการสนับสนุน (Support) เป็นลักษณะการได้รับการสนับสนุน
จากเพ่ือนร่วมงาน และผู้บงัคบับญัชา เป็นองค์ประกอบอย่างหนึ่งท่ีส่งเสริม หรือหยดุยัง้ความพึงพอใจ
ในการท างาน ของบคุคลท่ีมีตอ่งาน สรุปคือ ถ้าบคุคลใดมีเพ่ือนร่วมงานท่ีมีความสามารถสงูพร้อมท่ีจะ
ให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืนและมีความเป็นมิตร ก็อาจจะท าให้บุคคลมีความพอใจในสภาพการท างาน
มากกวา่ผู้ อ่ืน หรือเม่ือผู้บงัคบับญัชามีทกัษะในการบริหารและรู้หลกัมนษุยสมัพนัธ์ท่ีดี เม่ือพนกังานมี
ปัญหา ก็สามารถแนะน าให้ความช่วยเหลือ ท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในการท างาน ในทางตรง
ข้าม ถ้าเพ่ือนร่วมงานและผู้บงัคับบญัชาพึ่งพาอะไรไม่ได้ และไม่เป็นมิตรก็อาจเป็นสาเหตุท่ีท าให้
บคุคลนัน้ไมมี่ความสขุในการท างาน  

   3. การได้รับการกระตุ้ นให้แสดงออก  (Spontaneity) หมายถึง การท่ี
ผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาส ให้พนกังานแสดงความรู้สกึและความคดิเห็นเต็มท่ี หากบคุคลมีความกลวัใน
การแสดงออก การตดิตอ่ส่ือสารจะกระท าได้ไม่เต็มท่ี ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท่ีมีประสิทธิผลมากท่ีสดุ 
ก็จะไม่ถกูน าออกมาแก้ปัญหา ถ้าผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสให้พนกังานได้แสดงความรู้สึก ซึ่งอาจจะ
แสดงออกมาในรูปการให้อภิปรายแสดงความคิดเห็น และเสนอแนะวิธีการแก้ปัญหา การระบายความ
คบัข้องใจในการท างาน โดยปราศจากความกลัวว่าจะถูกแก้แค้น ความใจกว้างของผู้บงัคบับญัชา
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ดงักล่าวจะท าให้ความเครียดลดลง ความอิสระและความมีเสถียรภาพในการแสดงความคิดเห็นจะ
สง่ผลกระทบตอ่ขวญัและก าลงัใจในการท างาน  

   4. ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) เป็นลกัษณะท่ีพนกังานมีอิสระท่ี
จะใช้ความคดิริเร่ิมของตนเอง มีความรับผิดชอบในการท างาน และงานชิน้นัน้จะส าเร็จได้ขึน้อยู่กบัตวั
พนกังาน สรปคืุอ ความไม่มีอิสระในการท างานและไม่มีอ านาจในการท างาน เป็นปัจจยัหนึ่งท่ีท าให้
เกิดความเหน่ือยหนา่ย เน่ืองจากพนกังานอาจมีความรู้สึกว่าไม่สามารถท่ีจะควบคมุสภาพแวดล้อมใน
การท างาน  

   5. การได้รับการแนะน าในเร่ืองการท างาน (Practical Orientation) ลกัษณะ
ของการให้ค าแนะน าในเร่ืองการท างาน เป็นการพัฒนาบุคคลโดยจดัให้มีการแนะน าและฝึกอบรม
พนกังาน เพ่ือให้พนกังานได้มีการปรับปรุงทกัษะในการท างาน เม่ืองานมีความยุ่งยากทางเทคนิคและ
เป็นงานเฉพาะอยา่งมากย่ิงขึน้ เชน่ วิธีการผลิต มีการจดัโครงสร้างของบทบาทและความรับผิดชอบตอ่
งานเสียใหม ่การเปล่ียนแปลงขององค์การอาจก่อให้เกิดความตงึเครียดได้ อนัเน่ืองมาจากการขาดการ
แนะน าและการให้ความรู้เก่ียวกบัเร่ืองการท างาน  

   6. การได้รับการให้ค าแนะน าเร่ืองปัญหาส่วนบุคคล (Personal Problem 
Orientation) เม่ือพนักงานมีปัญหาเกิดขึน้และไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง ผู้ บงัคบับญัชา
อาจกระตุ้นให้พนกังานได้แสดงความรู้สึกออกมา โดยท่ีผู้บงัคบับญัชาหรือผู้ ให้ค าปรึกษาต้องมีทกัษะ
อย่างดีในการฟังปัญหาของพนกังานแล้วกระตุ้นหรือสนบัสนุนให้พนกังานเล่าปัญหาให้ฟัง ตลอดจน
ให้พนักงานเข้าใจปัญหาท่ีเกิดขึน้และพยายามแก้ไขปัญหาเอง วิธีดงักล่าวโดยปกติต้องใช้บุคคลท่ี
ได้รับการฝึกอบรมมาในการให้ค าปรึกษาโดยเฉพาะ อย่างไรก็ตามผู้บงัคบับญัชาอาจน ามาใช้ได้ดีกว่า 
เพราะผู้ รับค าปรึกษาเป็นลกูจ้างหรือพนกังานของตน  

   7. การแสดงความโกรธและความก้าวร้าว (Anger and Aggression) ความ
ก้าวร้าวเป็นผลมาจากความคบัแค้นใจและความคบัแค้นใจเป็นอะไรก็ได้ท่ีกีดขวางไม่ให้บคุคลได้ในสิ่ง
ท่ีตนต้องการ สิ่งท่ีท าให้บุคคลเกิดความคบัแค้นใจมากท่ีสุดคือ สถาบนัหรือผู้บงัคบับญัชาท่ีปิดกัน้
โอกาสในการแสดงศกัยภาพและแสดงความรู้สึกออกมา นอกจากนีเ้ม่ือบุคคลใดไม่สามารถท าการ
ก้าวร้าวตอ่ผู้ ท่ีเป็นสาเหตท่ีุท าให้เกิดความคบัข้องใจนัน้โดยตรง ก็จะหาทางออกโดยการไปกระท าการ
ก้าวร้าวกับผู้ อ่ืน หรือสิ่งอ่ืนแทนหรือถ้าไม่สามารถระบายความก้าวร้าวออกมาบุคคลเหล่านัน้อาจ
หาทางออกอ่ืน เชน่ แอบนินทา สาปแชง่ลบัหลงั เป็นต้น  

   8. การสั่งการและระเบียบในองค์การ  (Order and Organization) ใน
องค์การท่ีมีการควบคมุอย่างเข้มงวด มีกฎเกณฑ์แน่นอนไม่มีลกัษณะยืดหยุ่น อ านาจการตดัสินใจมา
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จากผู้บงัคบับญัชาระดบัสงู ลกัษณะองค์การแบบนีก้่อให้เกิดความคบัข้องใจในกลุ่มของพนกังานใน
ระดบัต้น   

   9. ความชัดเจนในการปฏิบตัิงาน (Program Clarity) เป็นสิ่งส าคญัในการ
ปฏิบัติงาน ถ้าพนักงานมีบทบาทท่ีคลุมเครือ เช่น การได้รับข่าวสารเก่ียวกับวัตถุประสงค์ของงาน 
ขอบเขตความรับผิดชอบของงานท่ีไม่ชดัเจน นอกจากนัน้ในเร่ืองการประเมินผลการปฏิบตัิงานโดย
ผู้บริหาร ผู้บงัคบับญัชา หรือหวัหน้างาน ไม่แน่ใจเก่ียวกบัขอบเขตในการปฏิบตัิงานของตนเอง ความ
รับผิดชอบในการควบคมุ บงัคบับญัชาผู้ อ่ืนท าให้พนกังานและผู้บงัคบับญัชาได้รับความทกุข์ทรมาน
จากบทบาทท่ีคลมุเครือ จะมีผลเสียตอ่สขุภาพกายและสขภุาพจิต เช่น มีอารมณ์ซึมเศร้ารู้สึกว่าตนเอง
มีคณุคา่ต ่า ไมพ่อใจในงานและท าให้ผลงานลดต ่าลง  

   10. การควบคุมโดยผู้ บังคับบัญชา  (Staff Control) เป็นการนิ เทศงาน 
กล่าวคือ ในประเทศทางตะวนัตกนิยมการนิเทศงานแบบทัว่ๆไปมากกว่าท่ีจะนิเทศงานอย่างใกล้ชิด 
ตรงกันข้ามกับประเทศทางเอเชียนิยมการนิเทศอย่างใกลชิด ซึ่งในทางปฏิบัติสามารถท่ีบอกได้ว่า
ลกัษณะของการนิเทศ หรือการควบคมุการท างานวิธีใดจะเป็นวิธีท่ีดีท่ีสดุ  
        จากประเภทของสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีได้กล่าวมาข้างต้น ผู้ วิจัยสามารถสรุปได้ว่า 
สภาพแวดล้อมในการท างาน แบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลกั ประเภทท่ีหนึ่ง ได้แก่ สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพหรือวตัถ ุเชน่ แสงสวา่ง อณุหภมูิ การถ่ายเทอากาศ เสียงรบกวน ชว่งเวลาในการท างาน เวลา
หยุดพัก สภาพแวดล้อมภายนอกอ่ืนๆเช่น ห้องน า้ ห้องอาหาร อาคารสถานท่ี ประเภทท่ีสอง ได้แก่  
สภาพแวดล้อมทางจิตหรือทางสังคม เช่น พฤติกรรมของผู้ บงัคับบัญชา ความสัมพันธ์ร่วมกันของ
พนักงาน ความมั่นคงในอาชีพการงาน ความพอใจในความต้องการของชีวิต สิ่งตอบแทนเพ่ือ เป็น
ก าลงัใจในการท างาน  

จากความหมายของการรับรู้และสภาพแวดล้อมในการท างานสามารถสรุปได้ว่า การรับรู้
สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง กระบวนการท่ีบคุคลน าข้อมลท่ีูได้รับจากสิ่งเร้าตา่งๆ รอบตวัทัง้
มีชีวิตและไมมี่ชีวิต ทัง้ท่ีเป็นรูปธรรมและท่ีเป็นนามธรรม สภาพปัจจยัตา่งๆ ท่ีส่งผลให้เกิดภาวะกดดนั
จากสภาพแวดล้อมในการท างานทางจิตหรือทางสงัคมภายในองค์การผ่านขัน้ตอนการจดัระเบียบ การ
ตีความ น าไปสู่การตดัสินใจ การแสดงออกถึงความรู้ ความเข้าใจ การแสดงความคิดเห็นต่างๆ โดย
ขึน้อยู่กับประสบการณ์และความรู้สึกท่ีเกิดขึน้ในจิตใจของตนเอง ซึ่งการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างานของแต่ละบุคคลว่าดีหรือไม่นัน้อาจมีความแตกต่างกัน ในการวิจยัครัง้นี ้เป็นการศึกษากลุ่ม
ประชากรหรือพนกังานท่ีท างานในกลุ่มบริษัท ซึ่งลกัษณะโดยทัว่ไปขององค์การประกอบไปด้วยส่วน
ตา่งๆ โดยมีผู้บงัคบับญัชาระดบัสูงถึงระดบักลางเป็นผู้ รับผิดชอบดแูลในแตล่ะส่วนงาน มีการสัง่การ
และระเบียบในองค์การท่ีพนกังานต้องถือปฏิบตัิร่วมกนั มีการมอบหมายหน้าท่ีในการปฏิบตัิงาน การ
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ส่ือสารภายในและภายนอกของแตล่ะแผนก ซึง่ลกัษณะหรือรูปแบบการท างานของผู้บริหารระดบักลาง
นัน้มีส่วนส าคัญอย่างยิ่งต่อการเสริมสร้างสภาพแวดล้อมทางจิตสังคมท่ีเกิดขึน้ภายในองค์การ 
เน่ืองจากการท างานใกล้ชิดกับพนักงานระดับปฏิบัติการ ผู้ บริหารได้มุ่งเน้นปรับปรุง และพัฒนา
สภาพแวดล้อมทางด้านกายภาพในองค์การอยา่งตอ่เน่ืองให้เป็นอยา่งดี      

ผู้ วิจัยจึงได้เลือกศึกษาหัวข้อสภาพแวดล้อมการท างานทางจิตสังคม โดยใช้แนวคิดของ 
(Moss, 1990) ซึ่งมีลักษณะใกล้เคียงกับสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มประชากรท่ีต้องการ
ศกึษามากท่ีสดุ 5 ด้าน ดงัตอ่ไปนี ้ 

1.1 ด้านความเก่ียวข้องในการท างาน (Job Involvement)  
1.2 ด้านการได้รับการสนบัสนนุ (Support)  
1.3 ด้านความเป็นอิสระในการท างาน (Autonomy)  
1.4 ด้านความชดัเจนในการปฏิบตังิาน (Program Clarity)  
1.5 ด้านการควบคมุโดยผู้บงัคบับญัชา (Staff Control)  

 
2. แนวคิดและทฤษฏีความพงึพอใจในงาน 
    2.1 ความหมายของความพงึพอใจในงาน  
            ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) มีผู้ ให้ความหมายของค าๆนีไ้ว้เป็นจ านวนมาก 
โดยทัว่ไปแล้วมีความหมายคล้ายคลึงและใกล้เคียงกนัดงันี ้Smith (1965) กล่าวว่า ความพึงพอใจใน
งานเป็นการบง่ถึงความพงึพอใจมากน้อยของเจ้าหน้าท่ี ท่ีมีตอ่งานนัน้ว่า ตอบสนองความต้องการของ
เขาได้มากน้อยเพียงใด และกล่าวอีกว่าเป็นความรู้สึกของเจ้าหน้าท่ีท่ีมีต่องานในด้านร่างกาย จิตใจ 
และสภาพแวดล้อม  

แอบเพิลไวท์ (Applewhite. 1965) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานไว้ว่าหมายถึง 
ความสขุความสบายใจท่ีได้รับจากสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน ความสขุท่ีได้รับจากการ
ท างานกบัเพ่ือนร่วมงาน การมีทศันคตท่ีิดีตอ่งาน และความพอใจเก่ียวกบัรายได้ 

บลมั และเนเลอร์ (Blum; & Naylon. 1968) กล่าวถึงความพึงพอใจในงานไว้ว่า เป็นทศันคติ
ตา่งๆ ซึง่เป็นผล มาจากงานและปัจจยัตา่งๆ เช่น คา่จ้าง การปกครองบงัคบับญัชา ความมั่นคงในการ
ประกอบอาชีพ สภาพของงาน โอกาสความก้าวหน้าในการท างาน การยอมรับนบัถือในความสามารถ 
ความเหมาะสมของปริมาณงาน มิตรภาพและความร่วมมือระหวา่งผู้ ร่วมงาน การปฏิบตัิอย่างยตุิธรรม
ของผู้บงัคบับญัชาตอ่เจ้าหน้าท่ี และอ่ืนๆ เป็นต้น  

ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน์ (2548: 132) กลา่ววา่ ความพงึพอใจในการท างานเป็นความรู้สึกรวม
ของบุคคล ท่ีมีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบตัิงานและได้รับ
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ผลตอบแทน คือผลท่ีเกิดความพึงพอใจท่ีท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นท่ีจะ
ท างาน มีขวญัและก าลงัใจ สิ่งเหล่านีจ้ะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน รวมทัง้
สง่ผลตอ่ความส าเร็จ และเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548: 22) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึงความรู้สึก
โดยรวมท่ีแตล่ะบคุคลมีต่องานของแตล่ะคน บคุคลใดท่ีมีความพึงพอใจสูงจะมีความรู้สึกเชิงบวกต่อ
งาน ตรงกนัข้าม บคุคลใดท่ีไมพ่งึพอใจในงานของตน ก็จะมีความรู้สกึเชิงลบตอ่งานนัน้ 

กลา่วโดยสรปแุล้วความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติของบคคุลท่ีมีตอ่งาน
ท่ีท าอยู ่ความรู้สกึชอบ เกิดจากการท่ีได้รับการตอบสนองทัง้ทางด้านร่างกายและจิตใจ ถ้าบคุคลใด มี
ความพงึพอใจในงานมากก็จะอทุิศสตปัิญญาและความสามารถให้แก่งานอย่างเต็มท่ี และการท่ีบคุคล
จะมีความพงึพอใจในงานมากหรือน้อยย่อมขึน้อยู่กบัความต้องการของบุคคลและองค์ประกอบ ท่ีเป็น
สิ่งจงูใจท่ีมีอยูใ่นงานนัน้ 

 
       2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพงึพอใจในงาน  

  ทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน และการวดัความพึงพอใจในงานมีอยู่หลากหลาย แต่
ท่ีได้ยกมากลา่วถึงมีดงันี ้       

  2.2.1 ทฤษฎีความพงึพอใจในงาน  
  1. ทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์ (Hierarchy Needs) Maslow (1954) 

    (กลุวดี เทศประทีป. 2544; อ้างอิงจาก Maslow. 1954) ได้เสนอทฤษฎีล าดบัขัน้ความ 
ต้องการของมนษุย์ โดยตัง้สมมตฐิานความต้องการของมนษุย์ไว้ว่า  

 1. มนษุย์มีความต้องการอยูเ่สมอและไมมี่ท่ีสิน้สดุ แตส่ิ่งท่ีมนษุย์ต้องการนัน้ขึน้อยู่กบัว่าเขา
มีสิ่งนัน้น้อยแล้วหรือยงัขณะท่ีความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอย่างอ่ืนก็เข้ามา
แทนท่ี กระบวนการนีไ้มมี่ท่ีสิน้สดุและจะเร่ิมตัง้แตเ่กิดจนกระทัง่ตาย  

 2. ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจงูใจของพฤติกรรมอีกตอ่ไป ความ 
ต้องการท่ีไมไ่ด้รับการตอบสนองเทา่นัน้ท่ีเป็นสิ่งจงูใจของพฤตกิรรม  

 3. ความต้องการของมนษุย์มีล าดบัขัน้ความส าคญั (A Hierarchy of Needs) กล่าวคือเม่ือ 
ความต้องการในระดบัต ่ากว่าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในระดบัท่ีสงูกว่าจะเรียกร้องให้มี
การตอบสนองทนัที (Demand Satisfaction) 
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Maslow ได้แบง่ล าดบัขัน้ความต้องการของมนษุย์ออกเป็น 5 ขัน้ คือ  
ขัน้ท่ี 1 ความต้องการทางร่างกายหรือความต้องการทางกายภาพ (Psysiological Needs) 

เป็นความต้องการขัน้มูลฐานของมนุษย์ และเป็นสิ่งจ าเป็นท่ีสุดส าหรับการด ารงชีพ ร่างกายจะต้อง
ได้รับการตอบสนองภายในช่วงระยะเวลาและสม ่าเสมอ ถ้าร่างกายไม่ได้รับการตอบสนองแล้ว ชีวิตก็
ด ารงอยู ่ไมไ่ด้ ความต้องการเหล่านี ้ได้แก่ อาหาร อากาศ น า้ด่ืม ท่ีอยู่อาศยั เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค 
ความต้องการพกัผ่อนและความต้องการทางเพศ ฯลฯ ในขัน้แรกนี  ้องค์การทุกแห่งมกัจะตอบสนอง
ความต้องการของแต่ละคนโดยการจ่ายค่าจ้าง เพ่ือคนงานหรือลูกจ้างจะได้น าเงินไปใช้จ่ายเพ่ือ
แสวงหาสิ่งจ าเป็นขัน้มลูฐานของชีวิตเพ่ือการด ารงชีพของแตล่ะคน 

ขัน้ท่ี 2 ความต้องการความปลอดภยั (Security Needs) เม่ือความต้องการทางร่างกายได้รับ 
การตอบสนองแล้ว ความตอ้งการความปลอดภัยก็เข้ามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย์ มีความ
ปรารถนาท่ีจะได้ รับความคุ้ มครองจากอันตรายต่างๆท่ีอาจจะมีต่อร่างกายได้ เช่น อุบัติเหต ุ
อาชญากรรม ฯลฯ เป็นต้น มนุษย์ปรารถนาท่ีจะอยู่ในสงัคมท่ีเป็นระเบียบและสามารถคาดหมายได้ 
(Predictable World) ความต้องการความปลอดภัย หมายความรวมถึง ความรู้ของแต่ละบุคคลถึง
ข้อจ ากัด หรือขอบเขตของพฤติกรรมซึ่งเป็นท่ียอมรับกันในสังคม ในองค์การนัน้ความปลอดภัยหรือ
ความมัน่คงในการปฏิบตัิงานเป็นสิ่งส าคญัท่ีมีต่อขวญัก าลงัใจของลูกจ้างทุกคน ซึ่งถ้าคนเราท างาน
ด้วยความรู้สึกหวัน่ไหวอยู่ตลอดเวลาถึงความมัน่คงของต าแหน่งงานท่ีท าอยู่แล้ว งานท่ีท าไปย่อมไม่
เป็นผลดีต่อองค์การ หวัหน้างานจึงมีหน้าท่ีจะจดัให้พนกังานมีความรู้สึกถึงความมัน่คงในการท างาน 
เช่น การปลดออกหรือไล่ออก ควรจะมีการพิจารณาอย่างไร ระบบความชอบพอส่วนตวั (Favoritism) 
การเลือกปฏิบตัิ (Discrimination) เป็นสิ่งท่ีกระทบกระเทือนต่อท่าที ขวญัและก าลงัใจของคนงานมาก
ท่ีสดุ  

ขัน้ ท่ี  3 ความต้องการทางสังคม (Social or Belonging Needs) เม่ือความต้องการ 2 
ประการแรก ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการท่ีอยูใ่นระดบัสงูกวา่ก็จะเข้าครอบง าพฤติกรรมของ
บคุคลนัน้ ความต้องการทางสงัคม หมายถึง ความต้องการท่ีจะเข้าร่วมและได้รับการยอมรับความเป็น
มิตรภาพ และความรักจากเพ่ือนร่วมงาน ความต้องการในขัน้นีข้องบุคคลเป็นความต้องการท่ีจะให้
บุคคล หรือเพ่ือนร่วมงานยอมรับในความส าคญัของตน องค์การย่อมตอบสนองความต้องการของ
ลูกจ้างในการให้ลูกจ้างแสดงความคิดเห็น และความคิดเห็นท่ีได้รับควรมีการยกย่องชมเชย และให้
ลกูจ้างมีสว่นร่วมในการแสดงความคดิเห็นเพ่ือสร้างความรู้สึกเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ  

ขัน้ท่ี 4 ความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่องในสังคม (Esteem or Egoistic Needs) ความ
ต้องการให้ได้รับการยกย่องในสงัคมรวมถึงความเช่ือมัน่ในตนเอง ความส าเร็จความสามารถ การนบั
ถือตนเอง ความเป็นอสิระและเสรภีาพ และรวมถึงความต้องการท่ีมีฐานะเดน่เป็นท่ียอมรับนบัถือของ
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คนทัง้หลาย การมีต าแหน่งสูงในองค์การ หรือการท่ีสามารถใกล้ชิดกบับคุคลส าคญัๆ ล้วนแล้วแต่ท า
ให้ฐานะ ของตนเดน่เป็นท่ียกยอ่งในสงัคม  

ขัน้ ท่ี  5 ความต้องการท่ีไ ด้รับความส าเ ร็จตามความนึกคิด  (Self-realization or-self 
Actualization Needs) ความต้องการขัน้สูงสดุนี ้เป็นความต้องการพิเศษ ซึ่งคนธรรมดาเป็นส่วนมาก
นกึอยากเป็น นกึอยากได้ แตไ่มส่ามารถเสาะหาได้ การท่ีบคุคลใดบรรลถุึงความต้องการในข้อนีก็้ได้รับ
การยกย่องเป็นพิเศษไป เช่น ความนึกคิดท่ีอยากจะเป็นนายกรัฐมนตรี หรือนกักีฬาท่ีมีความสามารถ
ได้รับการยกยอ่งจากบคุคลทัว่ไป แตล่ะคนยอ่มมีความรู้สกึนกึคดิแตกตา่งไป  

จากทฤษฎีท่ี Maslow ท่ีกลา่วมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า มนษุย์มีความต้องการอยู่เสมอและไม่มี
ท่ีสิน้สดุ ความต้องการของมนุษย์มีเป็นล าดบัขัน้ตามความส าคญั ซึ่งมีอยู่ 5 ขัน้ด้วยกนั ความต้องการ 
ทางร่างกายเป็นความต้องการขัน้มูลฐานของมนษุย์ และเป็นสิ่งจ าเป็นท่ีสุดส าหรับการด ารงชีวิตของ
มนษุย์ทกุคน หากไม่ได้รับการตอบสนองความต้องการล าดบัแรกแล้ว จะท าให้มนษุย์ไม่สามารถจะมี
ชีวิตอยู่ในโลกนี ้ส่วนความต้องการขัน้สดุยอดของมนษุย์ซึ่งมีน้อยคนจะบรรลถุึงความต้องการขัน้นีไ้ป
ได้ ความต้องการท่ียงัไมไ่ด้รับการตอบสนองเท่านัน้ จึงจะมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมของมนษุย์ ส่วนความ
ต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นตวัจูงใจอีกต่อไป จึงเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารท่ีจะต้องหา
วิธีการและเคร่ืองมือต่างๆ มาจูงใจหรือมาตอบสนองความต้องการท่ีแตกต่างกันของแต่ละบุคคลใน
องค์การ เพ่ือให้พนกังานเกิดความพงึพอใจในงาน จะได้อยูป่ฏิบตังิานให้กบัองค์การในระยะยาว 

 
2. ทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick Herzberg    
     ทฤษฎีสองปัจจัยมีช่ือเรียกหลายช่ือด้วยกัน ได้แก่  Motivator-Maintenance Theory, 

Dual Factor Theory,Two-Factor Theory และ  Motivator-Hygiene Theory (สมยศ  นา วีการ : 
2522; อ้างอิงจาก Herzberg. 1975) ได้พยายามศกึษาปัจจยัท่ีมีส่วนช่วยให้เกิดความพึงพอใจ และ
ความไม่พึงพอใจในการท างาน โดยการสัมภาษณ์วิศวกรและนกับญัชี จ านวน 200 คน จากบริษัท
ตา่งๆ 9 แห่ง ในเมืองพิทสเบิร์ก มลรัฐเพนซิลวาเนีย เพ่ือหาค าตอบว่าประสบการณ์จากการท างาน
แบบใดท่ีท าให้บคุคลเหล่านัน้เกิดความรู้สึกท่ีมีตอ่ประสบการณ์แตล่ะแบบนัน้เป็นไปในทางบวกหรือ
ลบเม่ือได้ค าตอบมาแล้ว Herzberg และคณะได้น ามาวิเคราะห์และจดัเรียงล าดบั โดยแบง่ออกเป็น
ประสบการณ์ หรือเหตกุารณ์ท่ีท าให้เกิดเจตคติในด้านดีและไม่ดี ซึ่ง Herzberg เรียกว่า ปัจจยัจงูใจ
หรือแรงจูงใจ (Motivator Factor) และปัจจัยค า้จุนอนามัย (Hygiene Factor) ปัจจัยจูงใจหรือ
แรงจูงใจ (Motivator Factor) ปัจจัยเหล่านีส้่วนใหญ่จะเก่ียวข้องกับความรู้สึกทางบวกกับงานท่ี
ปฏิบตัิและเก่ียวข้องกบัเนือ้งานท่ีปฏิบตัิเอง ซึ่งบุคคลจะได้รับการจูงใจหรือแรงจูงใจให้เพิ่มผลผลิต
ด้วยปัจจยัเหลา่นี ้ปัจจยัจงูใจประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนบัถือลกัษณะของ
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งาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า ปัจจยัเหล่านี ้Herzberg เช่ือว่าเป็นตวัหนนุก าลงัให้มนษุย์
ท างานหนกัขึน้ เป็นตวัก าหนดให้บคุคลมีทา่ทีตอ่ความรู้สกึอยา่งไรตอ่งานท่ีเขาท า ปัจจัยเหล่านีจ้ะท า
ให้บคุคลเกิดความพอใจในงานท่ีท าถ้าเขามีสิ่งเหลา่นี ้และจะรู้สึกไม่พึงพอใจถ้าไม่มีสิ่งเหล่านี ้ปัจจยั
ค า้จนุอนามยั (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้อง หรือสมัพนัธ์กบัความรู้สึกในทางลบกบังานท่ี
ปฏิบตั ิและเก่ียวข้องกบัสภาพแวดล้อมท่ีพวกเขาท างาน ปัจจยัค า้จนุหรือปัจจยัอนามยั ประกอบด้วย 
นโยบายและการบริหารงาน การปกครองบงัคบับญัชา สถานภาพของอาชีพ สภาพการท างาน ความ
เป็นสว่นตวั เงินเดือน โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความมัน่คง ปลอดภยัในการท างาน 
ความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้ ใต้บังคับบัญชาและความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน เป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ความไม่พอใจ ถ้าขาดสิ่งเหล่านี ้แตถ่ึงมีก็ไม่ได้ช่วยให้เกิดความพอใจ
ขึน้มากนกัเพราะบุคคลอาจรู้สึกว่าถึงอย่างไรก็มีอยู่แล้ว และเป็นเพียงข้อก าหนดเบือ้งต้นท่ีป้องกัน
ไมใ่ห้คนเกิดความไมพ่งึพอใจในงานท่ีท าอยูเ่ทา่นัน้เอง 

 
  3. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y  
        อภิสิทธ์ิ อนนัตนาถรัตน: 2539; อ้างอิงจาก แมคเกร์เกอร์ (1960) ได้แสดงความคิดเห็น

ในบทความ The human Side of Enterprise เพ่ือสนบัสนุนแนวความคิดของมาสโลว์โดยให้ทศันะว่า
การจงูใจเพ่ือให้คนท างานพึงพอใจนัน้ ขึน้อยู่กบัทศันคติของหวัหน้างาน ซึ่งได้แยกทศันะของผู้บริหาร
เป็น 2 พวกคือ  

 พวกท่ี 1 มองว่าโดยพืน้ฐานแล้ว คนจะมีลักษณะเกียจค้านและหลีกเล่ียงความ
รับผิดชอบ ดังนัน้ จึงมีความจ าเป็นจะต้องมีการบังคับให้ท างาน ผู้ บริหารกลุ่มนีจ้ะจูงใจด้วยการ
ควบคมุ ตอบแทนด้วยเงิน และคกุคามด้วยการลงโทษ และเรียกวา่ทศันคติตามทฤษฎี X จะมองเฉพาะ
ความต้องการขัน้ 1-2 ของมาสโลว์  

 พวกท่ี 2 มองว่าโดยพืน้ฐานแล้วคนท่ีมีความพร้อมท่ีจะให้ความร่วมมือสนบัสนุน มี
ความขยนัหมัน่เพียรและมีความรับผิดชอบ ผู้บริหารกลุม่นีจ้ะจงูใจด้วยการให้คนงานควบคมุตนเอง จงู
ใจด้วยการชมเชย ให้โอกาสก้าวหน้าสมหวงัในชีวิต และเรียกว่ามีทัศนคติตามทฤษฎี Y จะมองความ
ต้องการ ขัน้ 3-4-5 ของมาสโลว์ 

 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน ผู้ วิจยัได้น าแนวคิด
ทฤษฎีสองปัจจยัตามแนวคิดของ Frederick Herzberg มาเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิด โดย
เห็นว่าปัจจัย ด้านผลตอบแทน โอกาสความก้าวหน้าในงาน ลักษณะงาน ผู้บงัคบับญัชา และด้าน
เพ่ือนร่วมงาน เป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพงึพอใจและปัจจยัเหล่านีจ้ะส่งผลตอ่ความตัง้ใจลาออกจาก
งาน 
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  2.2.2 การวัดความพงึพอใจในงาน  
     การวดัความพึงพอใจในงานมีผู้ศึกษามาเป็นเวลานานและมีงานวิจยัเผยแพร่เป็นจ านวน

มาก ในงานวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยได้เลือกใช้แบบวัดความพึงพอใจในงานแบบดัชนีพรรณางาน (Job 
Description Index – JDI) ตามแนวคิดของ Smith (1985) ซึ่ง อภิสิทธ์ิ อนนัตนาถรัตน (2539) ได้แปล
ข้อค าถามเป็นภาษาไทย แบง่องค์ประกอบออกเป็น 5 ด้าน  คือ ความพึงพอใจในงานด้านลกัษณะงาน 
ด้านผลตอบแทน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน ด้านผู้บงัคบับญัชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน เป็น
แบบวดัท่ีสร้างเป็น มาตรฐาน ผา่นการสร้างและพฒันาเป็นอย่างดีและมีผู้น าไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการ
วดัความพึงพอใจอย่างกว้างขวาง แบบวดั JDI สร้างขึน้เร่ิมแรกในปี 1969 โดยสมิธ และคณะ (Smith, 
Kendall;& Hulin,1969) จากนัน้ได้มีการปรับปรุงใหม่ในปี 1985 โดยวดัความพึงพอใจในงานแบ่งเป็น 
5 ด้าน ดงัท่ีได้กล่าวไปแล้ว แบบวดัจะประกอบไปด้วย ค าคณุศพัท์หรือข้อความท่ีอธิบายลกัษณะงาน
ในแตล่ะด้าน โดยท่ีด้านลกัษณะงาน ด้านผู้บงัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงานมีด้านละ18 ข้อ ส่วนด้าน
รายได้ และด้านโอกาสความก้าวหน้าในงานมีด้านละ 9 ข้อ รวมเป็น 72 ข้อ สมิธและคณะหาคณุภาพ
ของแบบวดั JDI โดยใช้ความเท่ียงแบบสอดคล้องภายในโดยวิธีแบ่งคร่ึงมาตร จากกลุ่มตวัอย่าง 80 
คน พบวา่ มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่ง .80 ถึง .88 ในมาตรท่ีวดัแยกเป็น 5 ด้าน ดงันี ้

1. ด้านลกัษณะงาน หมายถึง ความรู้สกึของพนกังานตอ่งานท่ีปฏิบตัิโดยคิดว่างานนัน้เป็น
งานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของตน มีความท้าทาย นา่สนใจและรู้สกึผกูพนัธ์กบังานท่ีท า 

2. ด้านรายได้หมายถึง ความพึงพอใจต่อรายได้ท่ีได้รับสวัสดิการด้านอ่ืนๆ ได้แก่ ค่า
รักษาพยาบาล คา่ครองชีพพิเศษท่ีองค์การจดัให้ 

3. ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความพึงพอใจในการก้าวหน้าในสายงาน
อาชีพ การได้รับการเล่ือนต าแหน่งในองค์การท่ีมีความยุติธรรมและมีกฎเกณฑ์ท่ีชดัเจนในการเล่ือน
ต าแหนง่  

4. ด้านผู้บงัคบับญัชา หมายถึง ความพงึพอใจในตวัหัวหน้างาน ตลอดจนการควบคมุดแูล
สัง่การ รูปแบบการใช้อิทธิพล และอ านาจทกัษะด้านมนษุยสมัพนัธ์ และการบริหารงานของหวัหน้า  

5. ด้านเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจในการท่ีมีเพ่ือนร่วมงานในการให้ความ
ช่วยเหลือกันในการท างาน มีมนุษยสมัพนัธ์กันเป็นอย่างดี ให้เกียรติซึ่งกันและกัน ไม่แบ่งพรรคพวก 
และมีความรักและสามคัคีกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
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3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความตัง้ใจลาออกจากงาน      
    3.1 ความหมายของความตัง้ใจลาออกจากงาน 

ความหมายของความตัง้ใจลาออกจากงาน มอร์เดย์ และคณะ (Mowday; et al.1982) ให้
ความหมายของความตัง้ใจท่ีจะลาออกไว้วา่เป็นความรู้สกึไมพ่งึพอใจท่ีจะอยู่เป็นพนกังานขององค์การ
อีกต่อไป โดยความตัง้ใจหรือความต้องการของบุคคลนีมี้อิทธิพลมาจากความรู้สึกท่ีมีต่องาน และ
ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบังานซึง่ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง หรือลาออกจากงานท่ีท า สเตียร์ (Steers, 1977) 
ให้ความหมายของความตัง้ใจท่ีจะลาออกไว้ว่า หมายถึง ความพร้อมท่ีจะแสดงพฤติกรรมการลาออก
จากงานในอนาคต มอบเลย์ และคณะ (Mobley; et al. 1979) กล่าวว่า ความตัง้ใจท่ีจะลาออกจะ
แสดงออกมาใน 2 ลกัษณะ คือ ความตัง้ใจท่ีจะค้นหาและความตัง้ใจท่ีจะลาออก ซึ่งความตัง้ใจท่ีจะ
ค้นหาจะท าให้เกิดพฤติกรรมการค้นหาในรูปแบบต่างๆ และจะเกิดขึน้ก่อนความตัง้ใจท่ี จะลาออก 
ตลอดจนการเกิดพฤติกรรมการลาออกในขัน้สุดท้าย พอร์ตเตอร์และสเตียร์ (Porter;& Steers. 1973) 
กลา่วไว้วา่ การท านายการลาออก โดยการใช้ความตัง้ใจท่ีจะลาออก จะสามารถท านายได้ง่ายกว่าการ
ใช้การลาออกจริงมาท านาย เน่ืองจากความตัง้ใจท่ีจะลาออกอยู่ภายใต้การควบคมุของพนกังาน แต่
การลาออกจริงอาจมีปัจจยัอ่ืนๆเข้ามาเก่ียวข้องด้วยมากมาย ซึ่งจะพบว่าความตัง้ใจท่ีจะลาออกจะมี
ความสมัพนัธ์อย่างสูงกบัพฤติกรรมการลาออก กล่าวโดยสรุปแล้ว ความตัง้ใจลาออกจากงานเกิดขึน้
เม่ือพนกังานเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจ และไม่ต้องการท่ีจะอยู่กับองค์การต่อไป ซึ่งอาจมีสาเหตจุาก
หลายๆปัจจยั เช่น ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงาน ความรู้สึกท่ีมีตอ่งาน สภาพแวดล้อม และองค์การ 
หรือการแสวงหาผลตอบแทนท่ีดีกว่าท าให้เกิดพฤติกรรมการมองหาโอกาสท่ีจะไปจากองค์การ และ
เม่ือได้งานท่ีคดิวา่เหมาะสมกวา่ พงึพอใจมากกวา่ จงึน าไปสูพ่ฤตกิรรมการลาออกจากงาน 

  
    3.2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความตัง้ใจที่จะลาออก 
                   ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจท่ีจะลาออก มอร์เดย์ และคณะ (Mowday; et al. 1981) 
กล่าวว่า การท่ีพนกังานจะมีความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ หรือลาออกจากองค์การ เป็นผลมาจาก 2 ปัจจยั
ใหญ่ ๆ คือ  

1.  ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีตอ่งาน (Affective Responses to the Job) สามารถน าไปสู่
พฤติกรรมความตัง้ใจท่ีจะลาออกและก่อให้เกิดพฤติกรรมการลาออกได้ เช่น ความพึงพอใจในการ
ท างาน ความผกูพนัธ์ตอ่องค์การ (Organizational Commitment) ความผกูพนัธ์ตอ่งาน เป็นต้น แตใ่น
ขณะเดียวกนัความรู้สกึเหลา่นี ้ก็สามารถชว่ยลดความตัง้ใจท่ีจะลาออกของพนกังานได้ด้วยเช่นกนั  
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2.  ปัจจยัท่ีไมเ่ก่ียวข้องกบังาน (Non-work) เช่น การทดลองงาน ความต้องการแรงงาน ความ
จ าเป็นในชีวิตสมรส ความผกูพนัธ์ในครอบครัว การฝากงาน ฯลฯ เป็นสิ่งท่ีสามารถเพิ่ม หรือลดความ
ตัง้ใจท่ีจะลาออก หรือคงอยูต่อ่ในองค์การของพนกังานได้ 

   
3.3 ผลของความตัง้ใจที่จะลาออก 

                ผลของความตัง้ใจท่ีจะลาออก มอร์เดย์ และคณะ (Mowday; et al. 1981) กล่าวว่า ความ
ตัง้ใจท่ีจะลาออกมีผลตอ่การแสดงออกของพฤตกิรรม 3 ลกัษณะ ได้แก่  

      1. พฤตกิรรมการลาออกโดยตรง พนกังานจะตดัสินใจลาออกโดยทนัที หากเกิดความรู้สึก
ท่ีต้องการจะลาออก แม้วา่จะยงัไมมี่ทางเลือกอ่ืนรองรับก็ตาม  

      2. พฤติกรรมการค้นหาทางเลือก เม่ือพนักงานมีความตัง้ใจท่ีจะลาออก พนักงานก็จะ
พยายามหาทางเลือกอ่ืนมารองรับตอนท่ีลาออกไปจากองค์การเดิม เพ่ือจะได้ไม่ต้องกลายเป็นผู้
ว่างงาน หลังจากลาออกจากงานไปแล้ว แต่โอกาสท่ีจะค้นหาทางเลือกนัน้ก็ขึน้อยู่กับลักษณะส่วน
บคุคล ท่ีแตกต่างกันออกไปของพนกังาน เช่น อายุ เพศ อาชีพ ฯลฯ รวมทัง้ขึน้อยู่กับสภาพเศรษฐกิจ
และตลาดแรงงานในขณะนัน้ด้วย 

      3. พฤติกรรมด้านอ่ืนๆ เม่ือพนกังานทราบว่าตนเองไม่สามารถค้นหาทางเลือกทางอ่ืนท่ี
ปรารถนาได้ หรือมีทางเลือกน้อย พนักงานก็จะยังคงไม่ลาออกจากองค์การ แต่จะมีพฤติกรรมอ่ืน
เกิดขึน้แทน เช่น การขาดงาน การเฉ่ือยงาน การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล์ การใช้กลไกป้องกัน
ตนเอง (Defense Mechanism) ฯลฯ เพ่ือลดความวิตกกังวลและความคับข้องใจท่ีเกิดจากการไม่
สามารถลาออกจากองค์การได้       

 มอบเลย์ และคณะ (Mobley; et al.1982) ได้ให้ความหมายของการลาออกว่า 
หมายถึง การท่ีพนักงานขององค์การสิน้สภาพการเป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งการสิน้สภาพการเป็น
สมาชิกนี ้แบง่ออกเป็น 2 ประเภท คือ  

 1. การลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary Turnover) หมายถึง การท่ีพนักงานเป็นผู้
ตดัสินใจลาออกเอง ไมว่า่ด้วยเหตผุลใดๆ ก็ตาม  

 2. การลาออกโดยไม่สมัครใจ (Involuntary Turnover) หมายถึง การท่ีพนักงาน
ลาออกโดยเขาไม่ได้เป็นผู้ เลือกเองอยู่นอกเหนือการควบคมุของพนกังาน ซึ่งอาจเกิดจากการถูกปลด
เพราะพนกังานไม่มีความจ าเป็นต่อองค์การอีกต่อไป หรือเกิดจากการถูกไล่ออก เม่ือพนกังานไม่มี
ความสามารถเพียงพอ หรือมีพฤตกิรรมท่ีไมเ่ป็นท่ียอมรับขององค์การ 
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    3.4 กระบวนการของการลาออก 
กระบวนการของการลาออก สเปคเตอร์ (Spector. 1996) แสดงให้เห็นถึงความพึงพอใจใน

งาน ท่ีน าไปสู่ความตัง้ใจท่ีจะลาออก ส่งผลท าให้เกิดพฤติกรรมการค้นหางาน เช่น การสมคัรงานอ่ืน 
การไปสมัภาษณ์งาน เป็นต้น และสดุท้ายน าไปสูก่ารลาออก โดยพนกังานท่ีไม่พึงพอใจในงานของตนก็
จะเกิดความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานนัน้ และความตัง้ใจนีเ้องท่ีน าไปสู่พฤติกรรมของการลาออก ซึ่ง
สามารถอธิบายถึงกระบวนการลาออกจากงานได้ดงัภาพ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 4 กระบวนการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Spector (1996) 

 
ท่ีมา: Spector. (1996). กระบวนการของการลาออก. 

 
มคูินสกี ้(Muchinsky. 1996) แสดงถึงความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานและ

การลาออก โดยเม่ือพนกังานมีความรู้สกึไม่พงึพอใจในการท างาน ก็จะรู้สึกอยากท่ีจะออกจากองค์การ 
จงึหนั ไปสูก่ารค้นหางานใหม ่แตถ้่าต้นทนุของการลาออกสงู พนกังานก็จะกลบัมาประเมินงานท่ีท าอยู่
ในปัจจบุนัของตนใหม ่โดยหลงัจากการประเมินงานในปัจจบุนัอีกครัง้หนึ่งแล้ว พนกังานอาจจะเปล่ียน
กลับมาพึงพอใจในการท างานอีกครัง้ก็ได้ ซึ่งจะท าให้พนกังานมีความคิดท่ีจะลาออกลดลง ในทาง
กลบักัน หากพนกังานประเมินแล้วว่า การค้นหางานใหม่มีต้นทุนไม่สูงนกั และรู้สึกว่างานใหม่ดีกว่า
งานเดิม ก็จะกระตุ้นให้พนักงานมีความตัง้ใจท่ีจะลาออกมากยิ่งขึน้ และส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการ
ลาออกจริงในท่ีสดุ แตถ้่าหากการค้นหางานใหมมี่ต้นทนุไมส่งู แตง่านท่ีหาได้ยงัไมเ่ป็นท่ีพอใจ ก็อาจจะ
ท าให้พนกังานยงัคงอยูอ่งค์การเดมิตอ่ไป   

แตอ่ย่างไรก็ตาม การท่ีพนกังานไม่ได้ลาออก ไม่ว่าจะด้วยเหตผุลเก่ียวกับต้นทนุในการค้นหา
งานใหม่ หรืองานใหม่ยงัไม่เป็นท่ีพอใจก็ตามก็มิได้หมายความว่า พนกังานมีความพึงพอใจในการ

ความพงึพอใจในงาน  

Job Satisfaction 

ความตัง้ใจลาออกจากงาน  

Turnover Intention 
ลาออก  

Turnover 

ทางเลือกท่ีสามารถหาได้ 
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ท างานกับองค์การ อาจเป็นเพียงความจ าเป็นด้วยเหตผุลบางประการท่ีท าให้พนักงานต้องอดทน
ท างานกบัองค์การเดมิตอ่ไป 

มอบเลย์ (Mobley. 1982) ได้สร้างแบบจ าลองท่ีอธิบายถึงกระบวนการของการลาออก ท่ี
มุง่เน้นท่ีความพึงพอใจในงานท่ีจะน าไปสู่การลาออกในท่ีสดุ โดย Mobley ได้ตัง้สมมติฐานไว้ว่าความ
ไมพ่งึพอใจ จะก่อให้เกิดความคดิท่ีจะลาออก ความตัง้ใจท่ีจะค้นหาทางเลือกความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่หรือ
ลาออกและสดุท้ายก็ คือ การลาออกจากองค์การจริงๆ ในแบบจ าลองของ Mobley มุ่งความสนใจไปท่ี
ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่หรือลาออกของพนักงาน รวมทัง้ลักษณะส่วนบุคคล องค์การ และปัจจัยทาง
เศรษฐกิจ นอกจากนีย้ังค านึงถึงบทบาทของการรับรู้ความคาดหวังและความสามารถในการหา
ทางเลือกใหม ่ซึง่มีผลตอ่การตดัสินใจลาออก นอกจากนี ้ยงัมีแบบจ าลองกระบวนการลาออกของ Eric 
และคณะ (2001) ซึ่งมีผลเร่ิมต้นมาจากปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่ง
น าไปสู่ความพึงพอใจในงานและความตัง้ใจลาออกจากงาน จนถึงพฤติกรรมการลาออกจากงานโดย
สมคัรใจ แสดงได้ดงัภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพประกอบ 5 แบบจ าลองกระบวนการลาออก 
 
         ท่ีมา: Eric; et al. (2001). กระบวนการของการลาออก. 
 

ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ความพงึพอใจในงาน 

ปัจจยัสว่นบคุคล ความตัง้ใจลาออกจากงาน 

โอกาสในการเปล่ียนแปลงงาน 

การลาออกจากงานโดยสมคัรใจ 
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         จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความตัง้ใจลาออกจากงาน ผู้ วิจยัได้น าแนวคิดทฤษฎี
สองปัจจัยตามแนวคิดกระบวนการของการลาออก สเปคเตอร์ และมอบเลย์ (Spector. 1996;&  
Mobley. 1982) มาเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิด 

  
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
    4.1 งานวิจัยในประเทศ  

         มนพิสุทธ์ิ บุญโต (2554) ศกึษาเร่ือง คณุภาพชีวิตและปัญหาในการท างานท่ีมีผลตอ่แนวโน้ม

การลาออกจากงานของพนกังานขบัรถบรรทกุในธุรกิจขนส่ง เขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัท่ีส าคญั 

พบว่า 1) พนกังานขบัรถบบรรทุกท่ีมีอายุแตกต่างกันมีแนวโน้มการลาออกของพนกังานแตกต่างกัน 

โดยพนักงานท่ีมีมีอายุน้อยกว่าจะมีแนวโน้มในการลาออกมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุมากกว่า  2) 

คุณภาพชีวิตของพนักงานขับรถบรรทุกด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ด้านสภาพการ

ปฎิบตัิงานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัถกูสุขลกัษณะและสุขภาพของพนกังาน ด้านความก้าวหน้าและ

ความมัน่คงในงาน ด้านการด าเนินชีวิตท่ีสมดลุ ด้านการบรูณาการทางสงัคม และด้านลกัษณะงานท่ีมี

คณุคา่ตอ่สงัคม มีความสมัพนัธ์กบัแน้วโน้มการลาออกจากงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม ในระดบัระดบัปานกลาง 3) ปัญหาท่ีเกิดจากสาเหตุการ

ท างาน ด้านปัญหาด้านปฎิบตัิงาน และปัญหาส่วนตวั ปัญหาสงัคม มีความสมัพนัธ์กับแน้วโน้มการ

ลาออกจากงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ในระดบั

ระดบัปานกลาง 

ทิพย์สดุา เมธีพลกลุ (2550: บทคดัย่อ) ศกึษาเร่ือง การรับรู้บรรยากาศองค์การ การประเมิน
สขุภาพตนเอง และความตัง้ใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบตัิการ : กรณีศึกษาโรงพยาบาล
เฉพาะทางด้านระบบประสาทของรัฐแห่งหนึ่ง เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ
องค์การ การประเมินสุขภาพตนเองทัง้โดยรวมและในแต่ละด้าน กับความตัง้ใจลาออก และสร้าง
สมการพยากรณ์การประเมินสขุภาพตนเอง และความตัง้ใจลาออก ผลการวิจยัพบว่า 1) กลุ่มตวัอย่าง
มีการรับรู้บรรยากาศองค์การ การประเมินสุขภาพตนเอง ความตัง้ใจ ลาออกในระดบัปานกลาง แต่มี
การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านลกัษณะของงานในระดบัสงู 2) ปัจจยัสว่นบคุคล ได้แก่ อายกุารท างาน 
และระดับเงินเดือน มีผลต่อความตัง้ใจลาออก โดยพยาบาลท่ีมีอายุการท างานน้อยกว่า 5 ปี จะมี
ความตัง้ใจลาออกสงูกว่าพยาบาลท่ีมีอายกุารท างานตัง้แต่11ปีขึน้ไป และพยาบาลท่ีมีระดบัเงินเดือน
ไม่เกิน 10,000 บาท จะมีความตัง้ใจลาออกสงูกว่าพยาบาลท่ีมีระดบัเงินเดือน 10,001 บาทขึน้ไป 3) 

http://202.28.199.4/tdc/basic.php?query=%20%B7%D4%BE%C2%EC%CA%D8%B4%D2%20%E0%C1%B8%D5%BE%C5%A1%D8%C5&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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การรับรู้บรรยากาศองค์การทกุด้านและโดยรวมมีความสมัพันธ์ทางบวกกบัการประเมินสุขภาพตนเอง 
แต่มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจลาออก 4) การประเมินสุขภาพตนเองทุกด้านและโดยรวมมี
ความสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจลาออก 5) ผลจากการวิเคราะห์ถดถอยพหคุณูแบบขัน้ พบว่า การ
รับรู้บรรยากาศองค์การ ด้านการบริหารงานของผู้บงัคบับญัชาและด้านโครงสร้างขององค์การ สามารถ
ร่วมกันท านายการประเมินสุขภาพตนเองได้ร้อยละ 22.3 และพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ การประเมินสุขภาพตนเองด้านจิตใจ อายุการท างาน และการรับรู้
บรรยากาศองค์การ ด้านสมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน สามารถร่วมกันท านายความตัง้ใจลาออกได้
ร้อยละ 38.1 

ชนัดดา ยังสี (2549) ศึกษาเร่ือง การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความเหน่ือย
หน่ายกับการตัง้ใจลาออกของพนักงาน ผลการวิจัย พบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ระดบัเงินเดือน และระยะเวลาการปฏิบตัิงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความ
ตัง้ใจลาออกต่างกัน ส่วนพนกังานท่ีมีเพศต่างกันมีการตัง้ใจลาออกไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 2) พนกังานท่ีมีการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานด้านความเก่ียวของในการ
ท างาน ด้านการได้รับการสนบัสนนุ ด้านการได้รับความเป็นอิสระจากการท างานด้านการสัง่การและ
ระเบียบในองค์การ ด้านความชัดเจนในการปฏิบตัิงาน ด้านการควบคุมโดยผู้บงัคบับญัชาต่างกันมี
การตัง้ใจลาออกแตกต่างกัน 3) ความเหน่ือยหน่ายมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับการตัง้ใจลาออกของ
พนกังาน และพบว่าตวัแปรด้านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานสามารถพยากรณ์การตัง้ใจลาออกของพนกังานได้ร้อยละ 18 

อมรรัตน์ สวา่งอารมย์ (2549: บทคดัยอ่) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัสว่นบคุคล สภาพแวดล้อมในการ
ท างานและความพึงพอใจในงาน กับความตัง้ใจลาออกจากงานของพนักงานฝ่ายผลิต กรณีศึกษา 
โรงงานผลิตขนมปังตวัอย่าง มีวตัถปุระสงค์เพ่ือ (1) ศกึษาเปรียบเทียบความตัง้ใจลาออกจากงานของ
พนกังานฝ่ายผลิตโดยจ าแนกตาม ปัจจยัส่วนบคุคล (2) ศกึษาเปรียบเทียบความตัง้ใจลาออกจากงาน
ของพนกังานฝ่ายผลิตโดยจ าแนกตามสภาพแวดล้อมในการท างาน (3) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่าง
ความพงึพอใจกบัความตัง้ใจลาออกจากงาน ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีอาย ุช่วงเวลาการ
ท างาน ลกัษณะการท างาน และลกัษณะของบ้านพกัตา่งกนัมีความตัง้ใจลาออกจากงานแตกตา่งกัน 
อย่างมีนยัส าคญั (p<0.05) พนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีสภาพแวดล้อมในการท างานด้านความเข้มของแสง 
อณุภูมิ การวางผงัสถานท่ีท างาน และความปลอดภัยในการท างานต่างกนั มีความตัง้ใจลาออกจาก
งานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ (p<0.05) ความพึงพอใจในงานขอพนักงาน ด้านลักษณะงาน 
โอกาสความก้าวหน้าในงาน ผลตอบแทน และผู้บงัคบับญัชามีความสัมพันธ์ทางลบกับความตัง้ใจ
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ลาออกจากงานอยา่งมีนยัส าคญั (p<0.01) เช่นเดียวกนักบัความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงานซึ่ง
มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจลาออกจากงาอย่างมีนยัส าคญั (p<0.05)  

สุรีย์พร กุมภคาม (2546: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความเหน่ือยหน่ายและความตัง้ใจลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลนพ
รัตนราชธานี ผลการวิจัย พบว่า 1) พยาบาลส่วนใหญ่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิระดับปานกลาง 2) 
พยาบาลส่วนใหญ่มีความเหน่ือยหน่ายด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ความรู้สึกลดความเป็นบุคคล 
และการลดความส าเร็จสว่นบคุคลอยู่ในระดบัต ่า 3) อายแุละระยะเวลาปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธ์ทาง
ลบกับความเหน่ือยหน่าย 4) พยาบาลท่ีมีต าแหน่งและสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความเหน่ือย
หน่ายแตกต่างกันในด้านความอ่อนล้าในอารมณ์และความรู้สึกลดความเป็นบุคคล 5) แรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธ์ิมีความสมัพนัธ์กบัความเหน่ือยหน่าย 6) สมัพนัธภาพระหว่างผู้บงัคบับญัชา และสมัพนัธภาพ
ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์กับความเหน่ือยหน่าย จ านวนชัว่โมงการท างาน การท างานกะ 
และการรับรู้ประสิทธิภาพของระบบการบริหารมีความสัมพันธ์กับความเหน่ือยหน่าย เฉพาะด้าน
ความรู้สึกอ่อนล้าในอารมณ์และความรู้สึกลดความเป็นบุคคล 7) ความเหน่ือยหน่ายมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความตัง้ใจลาออก 8) อาย ุสมัพนัธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน การท างานกะ ความเหน่ือย
หน่ายด้านความรู้สึกอ่อนล้าในอารมณ์ และความเหน่ือยหน่ายด้านการลดความส าเร็จส่วนบุคคล
สามารถพยากรณ์ความตัง้ใจลาออกได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติโดยมีสมัประสิทธ์ิการก าหนดร้อยละ 
41.0   

 ลดัดา ฟิชเชอร์ (2546) ศึกษาเร่ือง สาเหตุการลาออกของพนกังานฝ่ายบญัชี กรณีศึกษา
เฉพาะ บริษัท ลากูน่า รีสอร์ท แอนด์โฮเท็ล จ ากัด (จังหวัดภูเก็ต) พบว่า สาเหตสุ่วนบุคคลไม่มี
ความสมัพนัธ์กับการลาออก ส่วนปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กับการตดัสินใจลาออกคือ สาเหตท่ีุเกิดจาก
การปฏิบตัิงาน ได้แก่ ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมาย ความมัน่คง
ของงาน และสาเหตท่ีุเกิดจากองค์การ คือ ความมัน่คงขององค์การ การจดัฝึกอบรม  

 กุลวดี เทศประทีป (2544) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงานระดับ
ปฏิบตักิารในโรงงานอตุสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ศกึษาเฉพาะกรณี โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 
จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบว่า ปัจจยัส่วนบคุคล ความพึงพอในงานด้านสวสัดิการ มีความสมัพนัธ์ 
กับการลาออกของพนกังาน ส่วนปัจจัยด้านอายุงาน ความรับผิดชอบทางการเงินต่อครอบครัว และ
ความพึงพอในใจงานด้านลกัษณะงาน หวัหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน ความก้าวหน้า ความมัน่คง และ
รายได้ ไม่มีความสมัพนัธ์กับการลาออกของพนกังาน นอกจากนี ้ความพึงพอใจในงานด้านลกัษณะ
งาน สามารถพยากรณ์การลาออกจากงานของพนกังานได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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     4.2 งานวิจัยในต่างประเทศ 

 (Loughead;& Black. 1990) พบว่า ปัจจัยส าคญัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานของบุคลากรคือ 

ความพงึพอใจในงาน ซึง่เป็นความรู้สึกของบคุคลท่ีมีตอ่ความแตกต่างระหว่างสิ่งท่ีเขาต้องการกบัสิ่งท่ี

เขาได้รับจากงาน ส่วนปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลทางอ้อมต่อการเปล่ียนงาน ได้แก่ คา่นิยมส่วนตวัและคา่นิยม

ด้านอาชีพ สถานภาพของชีวิต ความพร้อมตอ่การเปล่ียนแปลง และโอกาสในการเปล่ียนงาน  

ฉตัรวิบลูย์ ฉาวเกียรติ. 2540 อ้างอิงจาก (Zmud, Anthony; & Stair. 1971) พบว่า ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการเปล่ียนงาน ไว้ถึง 13 ปัจจัยด้วยกัน คือ รูปแบบการด าเนินชีวิตในแง่ภูมิศาสตร์ งาน
วัฒนธรรมของนายจ้าง นโยบายการพัฒนาอาชีพ การส่ือสารของนายจ้าง นโยบายของนายจ้าง 
ลักษณะของนายจ้าง ลักษณะของงาน สิ่งท่ีต้องการจากลูกจ้าง ลักษณะของหัวหน้างาน ค่าจ้าง 
ผลประโยชน์และการประกนั  

 โดนร่ิง และโรลส์ (Doering; & Rhodes. 1989) ได้เสนอตวัแบบ (Model) การเปล่ียนอาชีพ
ท่ีแสดงให้เห็นวา่ปัจจยัท่ีมีผลตอ่การเปล่ียนแปลงอาชีพหรืองานนัน้ คือ ความพึงพอใจในงาน ซึ่งได้รับ
ผลกระทบมาจากปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสาระของงาน ปัจจัยด้านองค์การ ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานและปัจจยัภายนอกองค์การ  

 (Kanchier; & Unruh. 1989) พบว่า ลักษณะต่างๆ ของสิ่งแวดล้อมในงาน เช่น ธรรมชาต ิ
ของงาน หวัหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน โครงสร้าง
ขององค์การ นโยบายและการปฏิบตัิ เป็นต้น บุคคลอาจได้รับความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจจากสิ่ง
เหล่านี ้ปัจจัยทางสงัคม เศรษฐกิจ และประวัติศาสตร์ ด้านงาน ด้านการใช้เวลาว่าง ด้านครอบครัว 
ด้านลกัษณะสว่นบคุคล และด้านการรับรู้สถานการณ์ 

 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจยัใช้แนวคิดความตัง้ใจลาออก
จากงานตามแนวคิดของ Spector (1996) และ Mobley (1982) มาก าหนดเป็นตวัแปรตามท่ีต้องการ
ศกึษา โดยส าหรับตวัแปรอิสระท่ีผู้วิจยัพิจารณาเห็นว่าจะเป็นปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความตัง้ใจลาออกจาก
งาน เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดในการศึกษาครัง้นี ้คือแนวคิดเก่ียวกับลกัษณะ
ด้านประชากรศาสตร์ ของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550: 57) ทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้ของชิฟฟ์แมนและคา
นุค (ศิริวรรณ เสรีรัตน์. 2538; อ้างอิงจาก Schiffman; & Kanuk.1994) แนวคิดสภาพแวดล้อมการ
ท างานทางจิตสงัคม 5 ด้าน ของ Moss (1990) ผู้วิจยัจงึได้เลือกศกึษาหวัข้อสภาพแวดล้อมการท างาน
ทางจิตสงัคม โดยใช้แนวคิดของ Moss (1990) ซึ่งมีลกัษณะใกล้เคียงกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน
ของกลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการศึกษามากท่ีสุด 5 ด้าน คือด้านความเก่ียวข้องในการท างาน (Job 
Involvement) ด้านการได้รับการสนบัสนุน (Support) ด้านความเป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) 
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ด้านความชดัเจนในการปฏิบตัิงาน (Program Clarity) และด้านการควบคมุโดยผู้บงัคบับญัชา (Staff 
Control) โดยสรุปรายละเอียด ดงันี ้

1. ด้านความเก่ียวข้องในงาน (Job Involvement) เป็นลกัษณะความต้องการมีส่วนร่วม มี
โอกาสท่ีจะเสนอแนะ การได้รับการยอมรับด้านความคิดเห็นท าให้รู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัและมี
ความเคารพในตนเองมากขึน้ การท่ีสมาชิกทุกคนในกลุ่มมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ได้ผสมผสาน
ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ของแตล่ะบคุคล ไม่มีความขดัแย้งเกิดขึน้งานก็จะมีประสิทธิภาพสูง 
ตรงกันข้ามถ้าองค์การไม่เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม หรือมีความรู้สึกเก่ียวข้องในการท างาน 
ลกัษณะการท างานอยูภ่ายใต้การชีแ้นะและเน้นท่ีผลผลิต สรุปคือ การท างานจะมุ่งให้สนองตามความ
ต้องการของผู้บงัคบับญัชาและขององค์การ ท าให้พนกังานรู้สึกว่าตนต้องพึ่งพาบุคคลอ่ืน ต้องสภุาพ
ถ่อมตน ปฏิบตัติามค าสัง่โดยไม่ค่อยใช้ความสามารถในการพฒันาตนเอง ผลคือพนกังานจะรู้สึกโกรธ 
เกลียด ทกุข์ใจ ผลผลิตต ่ากวา่ความสามารถโดยอาจมีการปรับตวัด้วยการลาออกหรือ ใช้กลวิธีป้องกนั
ตนเอง 
 2. ด้านการได้รับการสนับสนุน (Support) เป็นลักษณะการได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือน

ร่วมงาน และผู้บงัคบับญัชา เป็นองค์ประกอบอย่างหนึ่งท่ีส่งเสริม หรือหยุดยัง้ความพึงพอใจในการ

ท างาน ของบุคคลท่ีมีต่องาน สรุปคือ ถ้าบุคคลใดมีเพ่ือนร่วมงานท่ีมีความสามารถสูงพร้อมท่ีจะให้

ความช่วยเหลือผู้ อ่ืนและมีความเป็นมิตร ก็อาจจะท าให้บุคคลมีความพอใจในสภาพการท างาน

มากกวา่ผู้ อ่ืน หรือเม่ือผู้บงัคบับญัชามีทกัษะในการบริหารและรู้หลกัมนษุยสมัพนัธ์ท่ีดี เม่ือพนกังานมี

ปัญหา ก็สามารถแนะน าให้ความช่วยเหลือ ท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในการท างาน ในทางตรง

ข้าม ถ้าเพ่ือนร่วมงานและผู้บงัคับบัญชาพึ่งพาอะไรไม่ได้ และไม่เป็นมิตรก็อาจเป็นสาเหตุท่ีท าให้

บคุคลนัน้ไมมี่ความสขุในการท างาน 

 3. ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) เป็นลกัษณะท่ีพนกังานมีอิสระท่ีจะใช้ความคิด

ริเร่ิมของตนเอง มีความรับผิดชอบในการท างาน และงานชิน้นัน้จะส าเร็จได้ขึน้อยู่กบัตวัพนกังาน สรปุ

คือ ความไมมี่อิสระในการท างานและไมมี่อ านาจในการท างาน เป็นปัจจยัหนึ่งท่ีท าให้เกิดความเหน่ือย

หนา่ย เน่ืองจากพนกังานอาจมีความรู้สกึวา่ไมส่ามารถท่ีจะควบคมุสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 4. ด้านความชัดเจนในการปฏิบตัิงาน (Program Clarity) เป็นสิ่งส าคญัในการปฏิบตัิงาน 

ถ้าพนกังานมีบทบาทท่ีคลุมเครือ เช่น การได้รับข่าวสารเก่ียวกับวตัถปุระสงค์ของงาน ขอบเขตความ

รับผิดชอบของงานท่ีไม่ชัดเจน นอกจากนัน้ในเร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผู้ บริหาร  

ผู้บงัคบับญัชา หรือหวัหน้างาน ไมแ่นใ่จเก่ียวกบัขอบเขตในการปฏิบตัิงานของตนเอง ความรับผิดชอบ
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ในการควบคมุ บงัคบับญัชาผู้ อ่ืนท าให้พนกังานและผู้บงัคบับญัชาได้รับความทกุข์ทรมานจากบทบาท

ท่ีคลมุเครือ จะมีผลเสียตอ่สขุภาพกายและสขภุาพจิต เช่น มีอารมณ์ซึมเศร้ารู้สึกว่าตนเองมีคณุคา่ต ่า 

ไมพ่อใจในงานและท าให้ผลงานลดต ่าลง 

 5. ด้านการควบคุมโดยผู้ บังคับบัญชา (Staff Control) เป็นการนิเทศงาน กล่าวคือ ใน

ประเทศทางตะวนัตกนิยมการนิเทศงานแบบทัว่ๆไปมากกวา่ท่ีจะนิเทศงานอย่างใกล้ชิด ตรงกนัข้ามกบั

ประเทศทางเอเชียนิยมการนิเทศอย่างใกล้ชิด ซึ่งในทางปฏิบตัิสามารถท่ีบอกได้ว่าลกัษณะของการ

นิเทศ หรือการควบคมุการท างานวิธีใดจะเป็นวิธีท่ีดีท่ีสดุ 

 นอกจากนีผู้้ วิจัยยังเลือกใช้แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 5 ด้าน ตาม
แนวคดิของ Smith (1985) ได้แก่ 
 1. ด้านลกัษณะงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานต่องานท่ีปฏิบตัิโดยคิดว่างานนัน้เป็น
งานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของตน มีความท้าทาย นา่สนใจและรู้สกึผกูพนัธ์กบังานท่ีท า 
 2. ด้านรายได้หมายถึง ความพึงพอใจต่อรายได้ท่ีได้รับสวัสดิการด้านอ่ืนๆ ได้แก่ ค่า
รักษาพยาบาล คา่ครองชีพพิเศษท่ีองค์การจดัให้ 
 3. ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความพึงพอใจในการก้าวหน้าในสายงาน
อาชีพ การได้รับการเล่ือนต าแหน่งในองค์การท่ีมีความยุติธรรมและมีกฎเกณฑ์ท่ีชดัเจนในการเล่ือน
ต าแหนง่  
 4. ด้านผู้บงัคบับญัชา หมายถึง ความพึงพอใจในตวัหวัหน้างาน ตลอดจนการควบคมุดแูล
สัง่การ รูปแบบการใช้อิทธิพล และอ านาจทกัษะด้านมนษุยสมัพนัธ์ และการบริหารงานของหวัหน้า  
 5. ด้านเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจในการท่ีมีเพ่ือนร่วมงานในการให้ความ
ช่วยเหลือกันในการท างาน มีมนุษยสมัพนัธ์กันเป็นอย่างดี ให้เกียรติซึ่งกันและกัน ไม่แบ่งพรรคพวก 
และมีความรักและสามคัคีกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
 



บทที่ 3 
วธีิการด าเนินการวจิยั 

 
  การศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความพึงพอใจใน

งานท่ีมีผลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่ง
มีรายละเอียดการด าเนินการวิจยั ดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
4. การจดัท าและการวิเคราะห์ข้อมลู 
5. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

 
1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
    1.1 ประชากร 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้เป็นพนักงาน Generation Y อายุระหว่าง 19 - 34 ปี ของ
บริษัทเอกชน ในยา่นธุรกิจสีลมและสาธร ในกรุงเทพมหานคร โดยไมท่ราบจ านวนประชากรท่ีแนน่อน 
 
    1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
         ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
            กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีคื้อ พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในย่านธุรกิจสี
ลมและสาธร ในกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงท าการ
หาขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรการค านวณแบบไม่ทราบจ านวนประชากร และก าหนดคา่ระดบั
ความเช่ือมัน่ 95% (กัลยา วาณิชย์บญัชา. 2549: 28) เพิ่มกลุ่มตวัอย่าง 15 คน ดงันัน้ขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งส าหรับการวิจยัครัง้นีเ้ทา่กบั 400 คน 

        n    =       Z2 
        4e2 
เม่ือ  n     แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

Z     แทน คา่ปกตมิาตรฐานท่ีได้จากตารางการแจกแจงปกติมาตรฐานเม่ือให้ 
                                                ระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 จะมีคา่ Z คือ 1.96 

e     แทน สดัสว่นความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดได้ 



37 

 

  ในท่ีนีต้้องการความผิดพลาดไมเ่กินร้อยละ 5 ด้วยความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ดงันัน้  
e = 0.05 ค านวณหาขนาดของกลุม่ตวัอยา่งจากสตูร จะได้กลุม่ตวัอย่างท่ีมีขนาด 385 คน ดงันี ้

 
                                                               (1.96)2 
   N =       4(0.05)2 
    = 384.15 หรือประมาณ 385 

 
   ได้ขนาดกลุม่ตวัอยา่งท่ีค านวณเทา่กบั 385 ตวัอยา่ง แตเ่พ่ือใช้ส าหรับแบบสอบถามท่ี
อาจตอบกลบัมาไมส่มบรูณ์ จงึเพิ่มแบบสอบถามอีก 15 ชดุ รวมเป็นกลุม่ตวัอยา่งทัง้สิน้ 400 ชดุ 
 
         การเลือกกลุ่มตัวอย่าง  
           ผู้วิจยัใช้วิธีการสุม่ตวัอยา่ง ตามล าดบัดงันี ้
            ขัน้ตอนท่ี 1 ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการเจาะจงท าการ
เลือกเพียงบริษัทเอกชนท่ีมีส านกังานในย่านธุรกิจสีลมและสาธร ในเขตกรุงเทพมหานคร พืน้ท่ีละ 5 
อาคาร รวม 10 อาคารส านกังาน 
            ขัน้ตอนท่ี 2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยเลือกเก็บตัวอย่างใน
อาคารส านักงานธุรกิจท่ีเลือกไว้ตามขัน้ท่ี 1 จาก 2 กลุ่ม กลุ่มละเท่าๆ กัน 40 คน รวมกลุ่มตวัอย่าง
ทัง้หมด 400 คน 
 
  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งในแตล่ะพืน้ท่ี        =     ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง             

              จ านวนอาคารท่ีเลือก                 
     =           400                              
        10 
     =           40 คน 
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ตาราง 1 แสดงรายช่ืออาคารในยา่นธุรกิจสีลมและสาธร และจ านวนกลุม่ตวัอยา่งแตล่ะอาคาร 
 

ย่านธุรกิจ ล าดับที่ รายช่ืออาคาร 
จ านวนของกลุ่ม

ตัวอย่าง 

สีลม 

1 CP Tower 40 คน 

2 อาคารวรวฒัน์ 40 คน 

3 Silom Complex 40 คน 
4 United Center Silom 40 คน 
5 Charn Silom Isara Tower 40 คน 

สาธร 

6 Sathorn Square 40 คน 
7 อาคารเศรษฐีวรรณ ทาวเวอร์ 40 คน 
8 The Trendy Office 40 คน 
9 อาคารพิพฒันสิน 40 คน 
10 Q House ลมุพินี 40 คน 

 รวมทัง้สิน้ 400 คน 

 
              ขัน้ตอนท่ี 3 ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) จากพนักงาน 
Generation Y ท่ี มีอายุระหว่าง  19 - 34 ปี  ของบริษัทเอกชนในย่านธุ ร กิจสีลมและสาธร ใน
กรุงเทพมหานคร ท่ีก าหนดไว้ในขัน้ตอนท่ี 1 และ 2 ท่ีเต็มใจและยินดีให้ข้อมลูจนครบ 400 ชดุ โดยการ
ซกัถามก่อนแจกแบบสอบถามให้ตอบ 
 
2. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
     เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษาเป็นแบบสอบถามจ านวน 1 ชดุ โดยแบ่งเนือ้หาค าถามออกเป็น 4 ส่วน 
คือ 

ส่วนที่  1 เป็นค าถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถาม
ปลายปิด (Close-ended responsequestion) แบบมี 2 ตัวเ ลือก (Dichotomous question) และ
หลายทางเลือก (Multiple choice questions) มี 7 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน 
ระยะเวลาการปฏิบตังิาน ระดบัการศกึษาและลกัษณะการจ้างงาน โดยมีรายละเอียดดงันี ้
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 ข้อท่ี 1. เพศ เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตัิ (Nominal scale) ได้แก่ 
 1. ชาย     2. หญิง 
ข้อท่ี 2. อาย ุเป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) ได้แก่ 
 1. 19 - 22 ปี    2. 23 - 26 ปี 
 3. 27 - 30 ปี     4. 31 - 34 ปี 
ข้อท่ี 3. สถานภาพเป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตัิ (Nominal scale) ได้แก่ 

1. โสด     2. สมรส/อยู่ด้วยกนั 
 3. หยา่ร้าง/หม้าย/แยกกนัอยู่ 
ข้อท่ี 4. รายได้ตอ่เดือน เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) ได้แก่ 
 1. ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 15,000 บาท 2. 15,001 - 20,000 บาท 
 3. 20,001 - 25,000 บาท   4. 25,001 บาทขึน้ไป 
ข้อท่ี 5. ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) 
ได้แก่ 

1. ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 1 ปี      2. 2 - 3 ปี 
3. 4 - 5 ปี    4. 6 - 7 ปี  
5. มากกวา่ 7 ปี ขึน้ไป 

ข้อท่ี 6. ระดบัการศกึษา เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) ได้แก่ 
1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี     2.ปริญญาตรี    
3. สงูกวา่ปริญญาตรี  

ข้อท่ี 7. ลกัษณะการจ้างงาน เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตัิ (Nominal scale) 
ได้แก่ 

1. พนกังานประจ า   2. พนกังานชัว่คราว/รายปี 
 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยแบง่เป็น 5 ด้าน 
ประกอบด้วย ด้านความเก่ียวข้องในการท างาน ด้านการได้รับการสนบัสนุน ด้านความเป็นอิสระใน
การท างาน ด้านความชดัเจนในการปฏิบตัิงาน และด้านการควบคมุโดยผู้บงัคบับญัชา จ านวน 15 ข้อ 
ลกัษณะของแบบสอบถาม เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก 
ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด โดยผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียวซึ่งมี
เกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้

 



40 

 

เกณฑ์การให้คะแนน 
ระดบัการรับรู้   คะแนนข้อค าถาม  
ระดบัน้อยท่ีสดุ    1     
ระดบัน้อย    2     
ระดบัปานกลาง    3     
ระดบัมาก    4     
ระดบัมากท่ีสดุ    5     

  
เกณฑ์ในการวิเคราะห์คะแนน 

  ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ วิจยัน าคะแนนจากการก าหนดดงักล่าวมาประเมินค่า เพ่ือ
แปลความหมายคา่เฉล่ีย โดยใช้สตูร 

อนัตรภาคชัน้ (Interval)   =  คะแนนสงูสดุ - คะแนนต ่าสดุ 
     จ านวนชัน้ 
   =   5 - 1 
       5 

      =   0.8 
 
  จากนัน้ก าหนดเกณฑ์คะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู้
สภาพแวดล้อมในการท างาน ดงันี ้

คะแนนเฉล่ีย   ระดับการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 4.21 - 5.00   รู้สกึดีกบัสภาพแวดล้อมในการท างานมากท่ีสดุ 
 3.41 - 4.20   รู้สกึดีกบัสภาพแวดล้อมในการท างานมาก 
 2.61 - 3.40   รู้สกึดีกบัสภาพแวดล้อมในการท างานปานกลาง 
 1.81 - 2.60  รู้สกึดีกบัสภาพแวดล้อมในการท างานน้อย 
 1.00 - 1.80   รู้สกึดีกบัสภาพแวดล้อมในการท างานน้อยท่ีสดุ 
 

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน โดยแบง่เป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้าน
ลกัษณะงาน ด้านผลตอบแทน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน ด้านผู้บงัคบับญัชา และด้านเพ่ือน
ร่วมงาน โดยผู้ วิจัยได้น ามาตรวัดความพึงพอใจในงาน ซึ่งใช้แนวคิดของมาตรวัด  JDI (Job 
Descriptive Index) ของ Smith และคณะ (1985) ซึ่ง อภิสิทธ์ิ อนันตนาถรัตน (2539) ได้แปลข้อ
ค าถามเป็นภาษาไทย มาใช้ในแบบสอบถามครัง้นี  ้มีจ านวน 15 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถามเป็น
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แบบมาตรประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั คือ มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสดุ โดย
ผู้ตอบสามารถเลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียวซึง่มีเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้
 
  เกณฑ์การให้คะแนน 

ระดบัความพอใจ   คะแนนข้อค าถาม   
ระดบัน้อยท่ีสดุ    1     
ระดบัน้อย    2     
ระดบัปานกลาง    3     
ระดบัมาก    4     
ระดบัมากท่ีสดุ    5     

 
  เกณฑ์ในการวิเคราะห์คะแนน 
  ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ วิจยัน าคะแนนจากการก าหนดดงักล่าวมาประเมินค่าเพ่ือ
แปลความหมายคา่เฉล่ีย โดยใช้สตูร 
  อนัตรภาคชัน้ (Interval)   =  คะแนนสงูสดุ - คะแนนต ่าสดุ 
        จ านวนชัน้ 
      =   5 - 1 
            5 
      =   0.8 
 
  จากนัน้ก าหนดเกณฑ์คะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเ ก่ียวกับความพึง
พอใจในการท างาน ดงันี ้

 คะแนนเฉล่ีย   ระดับความพงึพอใจในการท างาน 
 4.21 - 5.00   มีความพงึพอใจในงานมากท่ีสดุ 
 3.41 - 4.20   มีความพงึพอใจในงานมาก 
 2.61 - 3.40   มีความพงึพอใจในงานปานกลาง 
 1.81 - 2.60  มีความพงึพอใจในงานน้อย 
 1.00 - 1.80   มีความพงึพอใจในงานน้อยท่ีสดุ 
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ส่วนที่  4 แบบสอบถามเก่ียวกับความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน  มีจ านวน 7ข้อ  
ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณคา่ (Rating Scale) 5ระดบั คือ น้อยท่ีสดุ น้อย ปาน
กลาง มาก และมากท่ีสดุ 
    เกณฑ์การให้คะแนน 

ระดบัความคดิเห็น  คะแนนข้อค าถาม   
ระดบัน้อยท่ีสดุ    1     
ระดบัน้อย    2     
ระดบัปานกลาง    3     
ระดบัมาก    4     
ระดบัมากท่ีสดุ    5     

  
  เกณฑ์ในการวิเคราะห์คะแนน 
  ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ วิจยัน าคะแนนจากการก าหนดดงักล่าวมาประเมินค่า เพ่ือ
แปลความหมายคา่เฉล่ีย โดยใช้สตูร 

อนัตรภาคชัน้ (Interval)   =  คะแนนสงูสดุ - คะแนนต ่าสดุ 
     จ านวนชัน้ 

=   5 - 1 
       5 
   =   0.8 

 
  จากนัน้ก าหนดเกณฑ์คะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับความตัง้ใจ
ลาออกจากงาน ดงันี ้

 คะแนนเฉล่ีย   ระดับความตัง้ใจลาออกจากงาน 
 4.21 - 5.00   มีความต้องการลาออกมากท่ีสดุ 
 3.41 - 4.20   มีความต้องการลาออกมาก 
 2.61 - 3.40   มีความต้องการลาออกปานกลาง 
 1.81 - 2.60  มีความต้องการลาออกน้อย 
 1.00 - 1.80   มีความต้องการลาออกน้อยท่ีสดุ 
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      2.1  ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ   
               ผู้วิจยัได้สร้างเคร่ืองมือตามขัน้ตอน ดงัตอ่ไปนี ้

1. ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเก่ียวกับการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างานและความพึงพอใจในงานท่ีมีผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน Generation Y ของ
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 

2. สร้างแบบสอบถามและน าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้เสนออาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญา
นิพนธ์ เพ่ือพิจารณาตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงเก่ียวกับส านวนภาษาให้เข้าใจง่าย 
เพ่ือให้ได้ค าถามท่ีมีข้อความตรงตามวตัถปุระสงค์ของการวิจยั 

3. น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ท่ีปรึกษา 
4. น าแบบสอบท่ีแก้ไขแล้วเสนอผู้ เช่ียวชาญเพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หา 

(Content Validity) จากนัน้ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามและแบบวดัตามข้อเสนอของผู้ เช่ียวชาญ 
5. ตรวจสอบความถูกต้องตรงตามโครงสร้าง และหาความเช่ือมั่น  (Reliability) ของ

เคร่ืองมือวดั โดยน าเคร่ืองมือท่ีได้ผ่านการตรวจสอบความตรงกบัเนือ้หาและได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วไป
ทดลอง (Try Out) กบักลุ่มตวัอย่างท่ีได้ก าหนดไว้ จ านวน 40 คน และน าข้อมูลท่ีได้ไปวิเคราะห์ความ

สอดคล้องภายในด้วยวิธีการสมัประสิทธ์ิแอลฟา ( - Coefficient) ของครอนบคั(Cronbach ‘s Alpha 
Coefficient) (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2545 : 449) ค่าแอลฟาท่ีได้จะแสดงถึงระดับความคงท่ีของ

แบบสอบถาม โดยจะมีคา่ระหว่าง 0 ≤  ≤ 1 คา่ท่ีใกล้เคียงกบั1 มากแสดงว่ามีความเช่ือมัน่สงู จาก
การน าแบบสอบถามไปค านวณหาค่าความเช่ือมั่น จ านวน 40 ชุด ซึ่งได้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า
ของครอนบคั ดงันี ้

1. แบบสอบถามตอนท่ี 2 การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน   
 คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ด้านความเก่ียวข้องในการท างาน เทา่กบั .888 
 คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ด้านการได้รับการสนบัสนนุ เทา่กบั .875 
 คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ด้านความเป็นอิสระในการท างาน เทา่กบั .875 
 คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ด้านความชดัเจนในการปฏิบตังิาน เทา่กบั .726 
 คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ด้านการควบคมุโดยผู้บงัคบับญัชา เทา่กบั .878 

2. แบบสอบถามตอนท่ี 3 ความพงึพอใจในงาน  
 คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ด้านลกัษณะงาน   เทา่กบั .900 
 คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ด้านผลตอบแทน   เทา่กบั .936 
 คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน เทา่กบั .786 
 คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ด้านผู้บงัคบับญัชา  เทา่กบั .854 
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 คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ด้านเพ่ือนร่วมงาน   เทา่กบั .941 
3. แบบสอบถามตอนท่ี 4 ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน 

 คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ความตัง้ใจในการลาออก  เทา่กบั .888 
 
3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
             มีการเก็บข้อมลูจากแหลง่ 2 แหลง่ คือ แหลง่ข้อมลูปฐมภมูิ(Primary Data) และแหลง่ข้อมลู
ทตุยิภมูิ(Secondary Data) โดยมีรายละเอียด ดงันี ้
 1. แหล่งข้อมลูปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมลูเพ่ือใช้ในการประกอบของการท าวิจยันัน้ 
ผู้ วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของพนักงาน Generation Y ของ
บริษัทเอกชน ในยา่นธุรกิจสีลมสาธร ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน 
 2. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลเพ่ือใช้ประกอบของการท าวิจัยนัน้ 
ผู้ วิจัยได้จากการศึกษาค้นคว้าจากหนังสือ ต ารา วารสาร วิทยานิพนธ์ ปริญญานิพนธ์ สารนิพน ธ์ 
ผลงานวิจยัตา่งๆท่ีเก่ียวข้อง รวมถึงแหลง่ข้อมลูทางอินเตอร์เน็ต 

 
4. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล  
    4.1 การจัดกระท าข้อมูล 
           1. ผู้วิจยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในเคร่ืองมือวดัแต่ละชุด และใช้ข้อมูลของกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีความสมบรูณ์  
           2. ให้คะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนนส าหรับเคร่ืองมือวดัแตล่ะชดุ น าแบบสอบถามท่ีสมบรูณ์
แล้วมาลงรหสั(Coding)ในแบบลงรหสั ส าหรับประมวลข้อมลูด้วยคอมพิวเตอร์ 
           3. น าข้อมลูมาบนัทกึลงคอมพิวเตอร์ เพ่ือประมวลผล(Processing) ด้วยโปรแกรมการประมวล
ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเ ร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (Statistic Package for social 
Sciences) เพ่ือวิเคราะห์ข้อมลูเชิงพรรณนาและเชิงอนมุาน 
 
     4.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยในครัง้นีแ้บ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 2 ตอน คือ การ
วิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้น และการวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือตอบค าถามการวิจยั ซึ่งมีแนวทางในการวิเคราะห์
ข้อมลูและวิธีการทางสถิต ิดงันี ้
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1. การวิเคราะห์โดยใช้สถติเิชิงพรรณนา(Descriptive Statistic) โดยใช้สถิตดิงันี ้
    1.1 คา่ร้อยละ(Percentage) เพ่ือใช้อธิบายลกัษณะข้อมลูจากแบบสอบถาม ดงันี ้ 

- ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์  
    1.2 คา่คะแนนเฉล่ีย(Mean)เพ่ือใช้ในการอธิบายลกัษณะข้อมลูจากแบบสอบถาม ดงันี ้

- ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์  
- ตอนท่ี  2 แบบสอบถามวดัการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน   
- ตอนท่ี  3 แบบสอบถามวดัความพงึพอใจในงาน 
- ตอนท่ี  4 แบบสอบถามความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน 

    1.3 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) เพ่ือใช้ในการอธิบายลกัษณะข้อมลูจาก
แบบสอบถาม ดงันี ้

- ตอนท่ี  2 แบบสอบถามวดัการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน   
- ตอนท่ี  3 แบบสอบถามวดัความพงึพอใจในงาน  
- ตอนท่ี  4 แบบสอบถามความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน 

 
2. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถติเิชิงอนุมาน(Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบ 

สมมตุฐิานดงันี ้
    2.1 การวิเคราะห์คา่ที(Independent t-test) เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียของกลุม่ตวั 

อย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระกัน และการวิเคราะห์ค่าเอฟ(F-test) แบบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว(One Way analysis of Variance)เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง
มากกวา่ 2 กลุม่ ใช้ทดสอบสมมตฐิานข้อท่ี 1 

    2.2 การวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู(Multiple Regression Analysis) ส าหรับ 
สมมตฐิานข้อ 2 และ 3 
 
5. สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

เม่ือตรวจและให้คะแนนแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจยัได้น าข้อมลูท่ีได้จากกลุม่ตวัอยา่ง
มาวิเคราะห์คา่ทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมลูและน าเสนอคา่สถิติตา่งๆ ดงันี ้
      5.1 ค่าสถติเิชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ประกอบด้วย 

5.1.1 คา่ร้อยละ (Percentage) (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2545 : 36) 
   P  =  f x 100 
      n         
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เม่ือ  P  แทน  คา่ร้อยละ 
   f  แทน  ความถ่ีของคะแนน 
   n  แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 
5.1.2 คา่คะแนนเฉล่ีย (Mean หรือ X) (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2545: 39) 

      X  =  Σx 
     N 

  
เม่ือ        X  แทน  คา่คะแนนเฉล่ีย 

       Σx  แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
        N แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด 
 

5.1.3 ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) (กัลยา วานิชย์บญัชา. 
2545: 38) 

  

  S.D. =        nΣx2 − (Σx)2 

      √   n(n – 1) 
 

 เม่ือ   S.D.  แทน  คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุม่ตวัอยา่ง 

   Σ x2  แทน  ผลรวมของคะแนนแตล่ะตวัยกก าลงัสอง 
   (Σx)2  แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
   n  แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

 
     5.2 การหาค่าความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ (Reliability of the test)  
 5.2.1 วิถธีหาคา่สมัประสิทธ์ิอลัฟ่า (α-Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) (กลัยา วานิชย์
บญัชา. 2549: 35) 

 Cronbach's alpha :  α               k covariance /variance 

            + − 1 (k 1) covariance /variance 
 

  เม่ือ   α  แทน  คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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   k  แทน  จ านวนค าถาม 
  convariance  แทน  คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนร่วมระหวา่งค าถาม 

      ตา่งๆ 
   variance  แทน  คา่เฉล่ียของคา่ความแปรปรวนของค าถาม 
 
     5.3 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถติเิชิงอนุมาน (Inferential statistic) 
  เป็นสถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐานในการวิจยั เพ่ือสรุปผลอ้างอิงไปยงัประชากรของการศึกษา
ครัง้นีจ้ะตัง้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยสถิตท่ีิใช้ทดสอบสมมตฐิานมีดงัตอ่ไปนี ้

5.3.1 คา่ t-test ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม กรณีทราบความแปรปรวน
ของกลุ่มตวัอย่างทัง้สองกลุ่ม โดยกลุ่มตัวอย่างทัง้สองเป็นอิสระแก่กัน (Independent Sample) ท่ี
ระดบันยัส าคญั 0.5 (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2545: 135) 

1) กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่เทา่กนั  2

2
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 สถิตท่ีิใช้ทดสอบ t  มีองศาอิสระ (Degree of freedom) 221  nndf  

2) กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ไมเ่ทา่กนั  2
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 เม่ือ  t  แทน  สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
  

ix  แทน  คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งกลุม่ท่ี i; i = 1,2 

ps   แทน  คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานตวัอยา่งรวมจากตวัอย่างทัง้  2 กลุม่ 
 

โดยท่ี  
2

ps  =    
2

11

21

2

22

2

11





nn

snsn  

2

is  แทน  ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งกลุม่ท่ี i; i = 1,2 

in  แทน  จ านวนสมาชิกในกลุม่ตวัอยา่งกลุม่ท่ี i; i = 1,2 
 

         5.3.2 สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) แบบการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างตัง้แต่ 2 กลุ่มขึน้ไป (กัลยา วานิชย์บญัชา. 
2545: 293) 
 
         5.3.3 คา่ F-test ใช้ทดสอบความแตกตา่งระหวา่งคา่เฉล่ียสองกลุ่มขึน้ไป โดยการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANONA) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.5 (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2545: 135) 

 

  F  = 
w

b

MS

MS  

  
เม่ือ  F   แทน  คา่สถิตท่ีิใช้เปรียบเทียบกบัคา่วิกฤตการแจกแจง 

แบบ F  เพ่ือทราบนยัส าคญั 
   

bMS  แทน  คา่ประมาณของความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
    (Mean Square between Groups) 
  

wMS  แทน  คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
    (Mean Square with Group) 

  โดยท่ี 
bMS  = 

 1k

SSb  

   
wMS  = 

 kn

SSw


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bSS  แทน  ผลรวมก าลงัสองระหวา่งกลุม่ (Between Group sum of Square) 
  

wSS  แทน  ผลรวมก าลงัสองภายในกลุม่ (Within Group sum of Square) 
  k  แทน  จ านวนกลุม่ 
  n  แทน  จ านวนคนในกลุม่ตวัอยา่ง 
   1k   แทน  Degree of freedom ส าหรับการแปรผนัระหวา่งกลุม่ ( dfb ) 
   kn  แทน  Degree of freedom ส าหรับการแปรผนัภายในกลุม่ ( dfw ) 

  
  กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จึงท าการทดสอบเป็นรายคูท่ี่ระดบั
นัยส าคัญ แอลฟา = 0.05 หรือระดับความเ ช่ือมั่น  95% จะใช้วิ ธี  Fisher’s Least-Significant 
Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องกลุ่มตวัอย่าง เพ่ือดวู่าคูใ่ดบ้างท่ีแตกตา่งกนั โดย
ใช้สตูรดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2546 : 258) 

 เม่ือ ji nn  ; LSD  = 
















ji

kn nn
MSEt

11

;
2

1
  

 

 ถ้า  ji nn  ; LSD  = 
i

kn n

MSE
t

2

;
2

1 
  

 
โดยท่ี  dfw   =  kn    

LSD   แทน  คา่ผลตา่งนยัส าคญัท่ีค านวณได้ส าหรับกลุม่  
    ตวัอยา่งกลุม่ท่ี i และ j  

MSE   แทน  คา่ Mean square error (
wMS )  

k   แทน  จ านวนกลุม่ของกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ทดสอบ  
n   แทน  จ านวนกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด  
  แทน  คา่ความคลาดเคล่ือน 

in  แทน  จ านวนตวัอยา่งในกลุม่ท่ี i  

jn   แทน  จ านวนตวัอยา่งในกลุม่ท่ี j 
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         5.3.4 สูตรการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว Brown-Forsythe (B) ใช้ในกรณีท่ีความ
แปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั (Hartung. 2001: 300) สามารถเขียนได้ดงันี ้
 

B  = 
'MSW

MSB  

โดยคา่ 'MSW  = 












k

i

i
i S

N

n

1

2
1  

 
เม่ือ B  แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน Brown-Forsythe 

MSB  แทน คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
'MSW  แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ส าหรับสถิติBrown-Forsythe 

k  แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
n  แทน ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 
N  แทน ขนาดประชากร 

2

iS  แทน ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่ง 
 

  กรณีผลการทดสอบมีความแตกตา่งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จะท าการทดสอบเป็น
รายคู ่เพ่ือดวูา่มีคูใ่ดท่ีแตกตา่งกนัโดยใช้วิธี Dunnett’s T3 (วิเชียร เกศสิงห์. 2543: 116) มีสตูรดงันี ้
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   เม่ือ  t   แทน  คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t-distribution 

 wMS  แทน  คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
  (Mean Square within group) ส าหรับ Brown- 

   Forsythe 
iX  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี i 

 jX  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี j 
 

in  แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ท่ี i 
 jn  แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ท่ี j 
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         5.3.5 การวิ เคราะ ห์การถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) ดัง นี  ้ทดสอบ
ความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตวัแปร หรือระหว่างข้อมูล 2 ชุด อยู่ในมาตราอันตรภาคหรือมาตรา
อัตราส่วน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) (บุญชม ศรี
สะอาด. 2541: 143) 
 

สมการถดถอยพหคุณู  Y =  a + b2X2+ b3X3+……bkXk    
 

 เม่ือ Y  =    คะแนนพยากรณ์ของตวัเกณฑ์ (ตวัแปรตาม)               
  X1, X2, X3,…    =    ตวัแปรพยากรณ์        
  a         =    จดุตดัของเส้นถดถอยส าหรับ Y ท่ีถกูท านายด้วย Xk        

b2, b3,…..bk    =    ความชนั (partial slope) ของเส้นถดถอยส าหรับ Y 
    ท่ีถกูท านายด้วย Xk     

   k         =    จ านวนตวัพยากรณ์ (ตวัแปรอิสระ)   
 
 

 

^ 

^ 



บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจยัครัง้นีมุ้ง่ศกึษาเร่ือง “การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความพึงพอใจในงาน

ท่ีมีผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร” ใน
การวิเคราะห์ข้อมลูและการแปลผลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจใน
การส่ือความหมายท่ีตรงกนั ผู้วิจยัได้ก าหนดสญัลกัษณ์ตา่ง ๆ ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้
 
 n  แทน  ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 

  ̅        แทน  คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอย่าง 
 S.D   แทน  คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 t   แทน  สถิตทิดสอบ T-test  
 SS   แทน  ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of squares) 
 MS   แทน  คา่เฉล่ียผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of squares) 

 F   แทน  สถิตทิดสอบ F-Test 
 df   แทน  องศาของความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 

 α   แทน  คา่ความคลาดเคล่ือนในการทดสอบสมมตฐิานหรือระดบั 
    นยัส าคญัทางสถิตท่ีิก าหนดไว้ (Level of significance) 
 Sig.      แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิตจิากการทดสอบใช้ในสรุปผลการ 
    ทดสอบสมมตฐิาน    
 B       แทน   คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ   
    (Unstandardized)   

 β  แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐานของตวัแปรอิสระ  

    (Standardized)   
 SE  แทน คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสมัประสิทธ์ิการถดถอย  
    (Standard Error of Mean) 
 R2Adj      แทน     คา่สมัประสิทธ์ิการท านายท่ีปรับแก้แล้ว (Adjusted R- 
    squared) 
 R2  แทน คา่สมัประสิทธ์ิการท านาย (R-squared) 
 p   แทน  คา่ความนา่จะเป็นส าหรับบอกนยัส าคญัทางสถิติ 
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 r   แทน  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
 *   แทน  นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 Ho   แทน  สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1   แทน  สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
 Y  แทน ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานโดยรวม  

 X1   แทน ด้านความเก่ียวข้องในการท างาน   
  X2    แทน ด้านการได้รับการสนบัสนนุ 
 X3   แทน ด้านความเป็นอิสระในการท างาน   
 X4    แทน ด้านความชดัเจนในการปฏิบตังิาน   
 X5   แทน ด้านการควบคมุโดยผู้บงัคบับญัชา   
 X6    แทน ด้านลกัษณะงาน 
 X7   แทน ด้านผลตอบแทน 
 X8   แทน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน 
 X9   แทน ด้านผู้บงัคบับญัชา 
 X10   แทน ด้านเพ่ือนร่วมงาน 

 
การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  

ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมลูของการวิจยัครัง้นี ้
ผู้ วิจัยได้วิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย โดยการแบ่งการน าเสนอ
ออกเป็น 5 สว่น ตามล าดบั ดงันี ้

สว่นท่ี 1  การวิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม  
สว่นท่ี 2  การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 
สว่นท่ี 3  การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัความพงึพอใจในงาน 
สว่นท่ี 4  การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน 
สว่นท่ี 5  การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อการทดสอบสมมตฐิาน 

 
 
 
 
 

^ 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ข้อมูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ระดบัการศกึษาสงูสดุ และลกัษณะการจ้างงาน 
โดยน าเสนอในรูปแบบการแจกแจงความถ่ีและคา่ร้อยละปรากฎผลดงัตาราง 2 ดงันี ้

 
ตาราง 2 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ ข้อมลูลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   
 ชาย 111 27.8 
 หญิง 289 72.2 

รวม 400 100.0 

2. อายุ   
    19 - 22 ปี 17 4.3 
            23 - 26 ปี 83 20.7 
            27 - 30 ปี 252 63.0 
            31 - 34 ปี 48 12.0 

รวม 400 100.0 

3. สถานภาพ   
    โสด 293 73.3 
            สมรส/อยู่ด้วยกนั 94 23.4 
            หยา่ร้าง/หม้าย/แยกกนัอยู่ 13 3.3 

รวม 400 100.0 

4. รายได้ต่อเดือน   

 ต ่ากว่าหรือเทา่กบั 15,000 บาท 0 0.0 
 15,001 - 20,000 บาท 202 50.5 
 20,001 - 30,000 บาท  98 24.5 
 ตัง้แต ่30,001 บาท ขึน้ไป 100 25.0 

รวม 400 100.0 
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ตาราง 2 (ตอ่) 
 

  

ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   
 ต ่ากว่าหรือเทา่กบั 1 ปี  44 11.0 
 2 - 3 ปี  116 29.0 
 4 - 5 ปี  81 20.3 
 6 - 7 ปี 117 29.3 
 มากกวา่ 7 ปีขึน้ไป 42 10.4 

รวม 400 100.0 

6. ระดับการศึกษา   

 ต ่ากว่าปริญญาตรี 0 0.0 
 ปริญญาตรี 282 70.5 
       สงูกวา่ปริญญาตรี 118 29.5 

รวม 400 100.0 

7. ลักษณะการจ้างงาน   
 พนกังานประจ า 382 95.5 
 พนกังานชัว่คราว/รายปี 18 4.5 

รวม 400 100.0 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 2 พบว่า ลกัษณะข้อมลูลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ

แบบสอบถามของกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัครัง้นีจ้ านวน 400 คน จ าแนกตามตวัแปรได้ ดงันี ้
เพศ พบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 289 คน คิดเป็นร้อยละ 

72.2 และเพศชาย มีจ านวน 111 คน คดิเป็นร้อยละ 27.8 ตามล าดบั 
อายุ พบวา่ ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีอายุ 27 - 30 ปี จ านวน 252 คน คิดเป็นร้อยละ 

63.0 รองลงมา คือ อาย ุ23 - 26 ปี จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 20.7 อาย ุ31 - 34 ปี จ านวน 48 คน 
คิดเป็นร้อยละ 12.0 และอายุ 19 - 22 ปี มีจ านวนน้อยท่ีสุด จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 
ตามล าดบั 
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สถานภาพ พบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด มีจ านวน 293 คน คิด
เป็นร้อยละ 73.3 รองลงมามีสถานภาพ สมรส/อยู่ด้วยกนั มีจ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 23.4 และมี
สถานภาพหยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่มีจ านวนน้อยท่ีสดุ คือ 13 คน คดิเป็นร้อยละ 3.3 ตามล าดบั 

รายได้ต่อเดือน พบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ตอ่เดือน 15,001 - 20,000 
บาท มีจ านวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 50.5 รองลงมามีรายได้ต่อเดือนตัง้แต่ 30,001 บาท ขึน้ไป มี
จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 และมีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท มี 98 คน คิดเป็น
ร้อยละ 24.5 ตามล าดบั 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาการ
ปฏิบตังิาน 6 - 7 ปี มีจ านวน 117 คน คดิเป็นร้อยละ 29.3 รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 2 - 3 ปี 
มีจ านวน 116 คน คดิเป็นร้อยละ 290 มีระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 4 - 5 ปี มีจ านวน 81 คน คิดเป็นร้อย
ละ 20.3 มีระยะเวลาการปฏิบตังิาน ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 1ปี มีจ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.0 และมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน มากกว่า 7 ปี ขึน้ไป มีจ านวนน้อยท่ีสุด คือ 42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.4 
ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมี
จ านวน 282 คน คิดเป็นร้อยละ 70.5 และมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 118 คน คิด
เป็นร้อยละ 29.5 

ลักษณะการจ้างงาน พบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนกังานประจ า มีจ านวน 
382 คน คดิเป็นร้อยละ 95.5 และเป็นพนกังานชัว่คราว/รายปี มีจ านวน 18 คน คดิเป็นร้อยละ 4.5  

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 2 พบวา่ ลกัษณะข้อมลูลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ

แบบสอบถาม คือ อายแุละสถานภาพ มีจ านวนท่ีคอ่นข้างน้อยจงึจดักลุม่ใหม ่ดงันี ้
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ตาราง 3 จ านวนความถ่ี และค่าร้อยละข้อมูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม
ด้านสถานภาพ ท่ีจดักลุม่ใหม ่

 

ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
2. อายุ   
    19 - 26 ปี 90 25.0 
            27 - 30 ปี 252 63.0 
            31 - 34 ปี 48 12.0 

รวม 400 100.0 

3. สถานภาพ   
    โสด 293 73.3 
            สมรส/อยู่ด้วยกนั/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 107 26.7 

รวม 400 100.0 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 3 พบว่า ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ ตอบ

แบบสอบถามด้านสถานภาพท่ีจดักลุม่ใหม ่พบวา่  
อายุ พบวา่ ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีอายุ 27 - 30 ปี จ านวน 252 คน คิดเป็นร้อยละ 

63.0 รองลงมา คือ อายุ 19 - 26 ปี จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 25 และอายุ 31 - 34 ปี จ านวน 48 
คน คดิเป็นร้อยละ 12.0 ตามล าดบั 

สถานภาพ พบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด มีจ านวน 293 คน คิด
เป็นร้อยละ 73.3 และมีสถานภาพ สมรส/อยูด้่วยกนั/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ มีจ านวน 107 คน คิดเป็นร้อย
ละ 26.7 ตามล าดบั 
 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน   
การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกับการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานของพนกังาน Generation 

Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร แบง่ออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความเก่ียวข้องในการ
ท างาน ด้านการได้รับการสนับสนุน ด้านความเป็นอิสระในการท างาน ด้านความชัดเจนในการ
ปฏิบตังิาน และด้านการควบคมุโดยผู้บงัคบับญัชา โดยมีรายละเอียด ดงันี ้
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ตาราง 4 ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานของพนกังาน  
Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 

 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน  ̅ S.D. ระดับ 
ด้านความเก่ียวข้องในการท างาน    
1. มีส่วนเก่ียวข้องในการปฏิบตัิงานขององค์กรในการท ากิจกรรม

ตา่งๆ 
3.76 .888 มาก 

2. สมาชิกในองค์กรให้การยอมรับความคิดเห็น 3.69 .819 มาก 
3. มีโอกาสเสนอแนะและให้ค าแนะน าในกิจกรรมขององค์กร 3.52 .825 มาก 

รวม 3.66 .758 มาก 
ด้านการได้รับการสนับสนุน    
4. โดยส่วนใหญ่แล้วพนักงานมักให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน

เป็นอยา่งด ี
3.82 .867 มาก 

5. หวัหน้างานมกัจะสนบัสนนุให้แสดงความสามารถในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี 

3.89 .911 มาก 

6. หวัหน้างาน/ผู้บริหารให้การชว่ยเหลือให้ค าปรึกษาเม่ือมีปัญหา 3.86 .975 มาก 

รวม 3.86 .857 มาก 
ด้านความเป็นอิสระในการท างาน      
7. มีอิสระในการตดัสินใจเร่ืองงานท่ีทา่นรับผิดชอบได้ด้วยตวัเอง 3.81 .830 มาก 
8. สามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ของตนเองในการตัดสินใจ

ปฏิบตังิานได้ 
3.83 .879 มาก 

9. หวัหน้างานสนบัสนนุให้ทา่นแสดงความสามารถได้อยา่งอิสระ 3.79 .874 มาก 
รวม 3.81 .763 มาก 
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ตาราง 4 (ตอ่) 
 

   

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน  ̅ S.D. ระดับ 
ด้านความชัดเจนในการปฏิบัตงิาน    

10. เข้าใจขอบเขตหน้าท่ี ความรับผิดชอบของตนในงานเป็นอย่างดี 4.05 .658 มาก 

11. หัวหน้างาน/ผู้ บริหาร ชีแ้จงรายละเอียดต่างๆเก่ียวกับการ
ปฏิบตังิานให้แก่พนกังานทราบ 

3.80 .882 มาก 

12. ไมรู้่สกึคลมุเครือกบับทบาทหน้าท่ีของตนตอ่การปฏิบตังิาน 3.80 .336 มาก 
รวม 3.88 .650 มาก 

ด้านการควบคุมโดยผู้บังคับบัญชา       

13. ผู้บงัคบับญัชาให้การก ากบัดแูลการท างานเป็นอยา่งดี 3.83 .929 มาก 

14. หัวหน้างาน/ผู้บริหารคอยฝึกและนิเทศงานให้กับพนักงานอยู่
เสมอ 

3.73 .946 มาก 

15. หวัหน้างาน/ผู้บริหารให้การสนบัสนุนในการฝึกอบรมตา่งๆเพ่ือ
พฒันาความสามารถ 

3.61 1.000 มาก 

รวม 3.72 .860 มาก 
รวมการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 3.79 .644 มาก 

 

ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ได้แก่ ด้านความเก่ียวข้องในการท างาน ด้านการได้รับการสนบัสนุน ด้านความเป็นอิสระใน
การท างาน ด้านความชดัเจนในการปฏิบตังิาน และด้านการควบคมุโดยผู้บงัคบับญัชา โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.79 โดยผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ในระดบัมากทกุด้าน เม่ือพิจารณารายด้านพบวา่  

ด้านความเก่ียวข้องในการท างาน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัการรับรู้
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความเก่ียวข้องในการท างาน ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.66 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ในระดบัมากทกุข้อ คือ มีส่วนเก่ียวข้อง
ในการปฏิบตัิงานขององค์กรในการท ากิจกรรมตา่งๆ สมาชิกในองค์กรให้การยอมรับความคิดเห็นและ
มีโอกาสเสนอแนะและให้ค าแนะน าในกิจกรรมขององค์กร โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.76  3.69 และ 3.52 
ตามล าดบั 
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ด้านการได้รับการสนับสนุน พบว่า ในภาพรวมผู้ ตอบแบบสอบถามมีระดับการรับรู้
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการได้รับการสนบัสนุน ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86  
เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ในระดบัมากทุกข้อ คือ หัวหน้างานมักจะ
สนับสนุนให้แสดงความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี หัวหน้างาน/ผู้บริหารให้การช่วยเหลือให้
ค าปรึกษาเม่ือมีปัญหา และโดยส่วนใหญ่แล้วพนกังานมกัให้ความช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัเป็นอย่างดี
โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.89  3.86 และ 3.82 ตามล าดบั 

ด้านความเป็นอิสระในการท างาน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัการรับรู้
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความเป็นอิสระในการท างาน ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.81 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ในระดบัมากทุกข้อ คือ สามารถใช้
ความคิดสร้างสรรค์ของตนเองในการตดัสินใจปฏิบตัิงานได้ มีอิสระในการตดัสินใจเร่ืองงานท่ีท่าน
รับผิดชอบได้ด้วยตวัเอง และหัวหน้างานสนับสนุนให้ท่านแสดงความสามารถได้อย่างอิสระ โดยมี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.83  3.81 และ 3.79 ตามล าดบั 

ด้านความชัดเจนในการปฏิบัติงาน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัการ
รับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความชัดเจนในการปฏิบตัิงาน ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.88 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ในระดบัมากทุกข้อ คือ เข้าใจ
ขอบเขตหน้าท่ี ความรับผิดชอบของตนในงานเป็นอยา่งดี หวัหน้างาน/ผู้บริหาร ชีแ้จงรายละเอียดตา่งๆ
เก่ียวกับการปฏิบตัิงานให้แก่พนักงานทราบ และไม่รู้สึกคลุมเครือกับบทบาทหน้าท่ีของตนต่อการ
ปฏิบตังิาน โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.05  3.80 และ 3.80 ตามล าดบั 

ด้านการควบคุมโดยผู้บังคับบัญชา พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัการ
รับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการควบคุมโดยผู้บงัคบับญัชา ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.72 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ในระดับมากทุกข้อ คือ 
ผู้บงัคบับญัชาให้การก ากับดูแลการท างานเป็นอย่างดี หัวหน้างาน/ผู้บริหารคอยฝึกและนิเทศงาน
ให้กับพนักงานอยู่เสมอ และหัวหน้างาน/ผู้บริหารให้การสนับสนุนในการฝึกอบรมต่างๆเพ่ือพัฒนา
ความสามารถ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.83  3.73 และ 3.61 ตามล าดบั 

 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความพงึพอใจในงาน 
การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ของพนกังาน Generation Y บริษัทเอกชน 

ในกรุงเทพมหานคร แบง่ออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านลกัษณะงาน ด้านผลตอบแทน ด้านโอกาส
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ความก้าวหน้าในงาน ด้านผู้บงัคบับญัชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน โดยน าเสนอในรูปแบบคา่เฉล่ียและ
คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ปรากฎผลดงัตาราง 5 ดงันี ้
 
ตาราง 5 ค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงาน ของพนกังาน Generation Y 

ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 

ความพงึพอใจในงาน  ̅ S.D. ระดับ 

ด้านลักษณะงาน    

1. รู้สกึประสบความส าเร็จ และภาคภมูิใจในผลงานท่ีท า 3.64 .921 มาก 

2. เป็นงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 3.60 .834 มาก 

3. เป็นงานท่ีมีความท้าทายและนา่สนใจ 3.60 .981 มาก 

รวม 3.61 .830 มาก 
ด้านผลตอบแทน      

4. มีความพอใจกบัรายได้ท่ีได้รับอยู่ 3.11 1.083 ปานกลาง 

5. เงินเดือนท่ีได้รับสอดคล้องกบัความสามารถและการทุม่เท
ความรู้ความสามารถ 

3.12 1.107 ปานกลาง 

6. พอใจกบัสวสัดกิารท่ีองค์กรจดัให้ 3.17 1.159 ปานกลาง 

รวม 3.13 1.046 ปานกลาง 

ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน    

7. มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานเป็นอยา่งดี 3.46 .988 มาก 

8. องค์กรมีความยตุธิรรมในการเล่ือนต าแหนง่ให้แก่พนกังานใน
แตล่ะคน 

3.39 .874 ปานกลาง 

9. องค์กรมีกฎเกณฑ์ท่ีชดัเจนในการเล่ือนต าแหนง่ 3.30 .986 ปานกลาง 

รวม 3.38 .832 ปานกลาง 
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ตาราง 5   (ตอ่) 
 

   

ความพงึพอใจในงาน  ̅ S.D. ระดับ 

ด้านผู้บังคับบัญชา    

10. หวัหน้างานให้การสนบัสนนุเม่ือทา่นเสนอความคิด
สร้างสรรค์ใหม่ๆ  

3.64 .885 มาก 

11. หวัหน้างานมีความยตุธิรรมในการแบง่งานให้กบัพนกังาน 3.51 .915 มาก 

12. หวัหน้างานเป็นคนท่ีมีมนษุยสมัพนัธ์ดี รับฟังความคิดเห็น
ของผู้ อ่ืน 

3.64 1.062 มาก 

รวม 3.60 .855 มาก 

ด้านเพื่อนร่วมงาน    

13. ทา่นและเพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีกนัในการท างาน 3.83 .925 มาก 

14. ทา่นและเพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถซึง่กนัและกนั 3.85 .850 มาก 

15. เพ่ือนร่วมงานมีความรับผิดชอบชว่ยเหลืองานเป็นอยา่งดี 3.77 .942 มาก 

รวม 3.81 .855 มาก 

รวมความพงึพอใจในงาน 3.51 .696 มาก 

   

 ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 5 พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจในงาน  
ได้แก่ ด้านลกัษณะงาน ด้านผลตอบแทน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน ด้านผู้บงัคบับญัชา และ
ด้านเพ่ือนร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.51 โดยผู้ตอบแบบสอบถามมี
ระดบัความพึงพอใจในงาน ในระดบัมาก 3 ด้าน ได้แก่ ด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านลกัษณะงาน และด้าน
ผู้บงัคบับญัชา โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81  3.61 และ 3.60 ตามล าดบั และมีระดบัความพึงพอใจใน
งาน ในระดบัปานกลาง 2 ด้าน ได้แก่ ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน และ ด้านผลตอบแทน โดยมี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.38 และ 3.13 ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายด้านพบวา่  
 ด้านลักษณะงาน พบวา่ ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความพึงพอใจในงาน ด้าน
ลกัษณะงาน ในระดับมาก โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.61 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
มีระดบัความพึงพอใจในงานในระดบัมากทกุข้อ คือ รู้สึกประสบความส าเร็จ และภาคภูมิใจในผลงาน
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ท่ีท า เป็นงานท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และเป็นงานท่ีมีความท้าทายและน่าสนใจ โดยมี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.64  3.60 และ 3.60 ตามล าดบั 
 ด้านผลตอบแทน พบวา่ ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความพึงพอใจในงาน ด้าน
ผลตอบแทน ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.13 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีระดบัความพงึพอใจในงานในระดบัปานกลางทกุข้อ คือ พอใจกบัสวสัดิการท่ีองค์กรจดั
ให้ เงินเดือนท่ีท่านได้รับสอดคล้องกับความสามารถและการทุ่มเทความรู้ความสามารถ และมีความ
พอใจกบัรายได้ท่ีได้รับอยู่ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.17  3.12 และ 3.11 ตามล าดบั 
 ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความพึง
พอใจในงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.38 เม่ือ
พิจารณารายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความพึงพอใจในงานในระดบัมาก 1 ข้อ คือ มี
โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานเป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.46 และผู้ตอบแบบสอบถามมี
ระดบัความพึงพอใจในงานในระดบัปานกลาง 2 ข้อ คือ องค์กรมีความยุติธรรมในการเล่ือนต าแหน่ง
ให้แก่พนกังานในแตล่ะคน และองค์กรมีกฎเกณฑ์ท่ีชดัเจนในการเล่ือนต าแหน่ง โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 
3.39 และ 3.30 ตามล าดบั 
 ด้านผู้บังคับบัญชา พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความพึงพอใจในงาน 
ด้านผู้ บังคับบัญชา ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีระดบัความพงึพอใจในงานในระดบัมากทกุข้อ คือ หวัหน้างานให้การสนบัสนนุเม่ือท่าน
เสนอความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ หัวหน้างานเป็นคนท่ีมีมนุษยสมัพันธ์ดี รับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน 
และหวัหน้างานมีความยุติธรรมในการแบง่งานให้กับพนกังาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64  3.64 และ 
3.51 ตามล าดบั 
 ด้านเพื่อนร่วมงาน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความพึงพอใจในงาน 
ด้านเพ่ือนร่วมงาน ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีระดบัความพึงพอใจในงานในระดบัมากทุกข้อ คือ ยอมรับในความสามารถซึ่งกนัและ
กนั มีความสามคัคีกนัในการท างาน รับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน และเพ่ือนร่วมงานมีความรับผิดชอบ
ชว่ยเหลืองานเป็นอยา่งดี โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.85  3.83 และ 3.77 ตามล าดบั 
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ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน 
การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของ

บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยน าเสนอในรูปแบบค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปรากฎ
ผลดงัตาราง 6 ดงันี ้
 
ตาราง 6 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y 
ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 

 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน  ̅ S.D. ระดับ 

1. มีความตัง้ใจจะลองไปสมคัรงานท่ีใหม่ 3.02 1.198 ปานกลาง 

2. คดิว่างานท่ีบริษัทแหง่นีไ้มเ่หมาะสม 2.83 1.157 ปานกลาง 

3. เคยลางานเพื่อไปสมัภาษณ์งานท่ีอ่ืน 2.79 1.41 ปานกลาง 

4. คดิว่าถ้าเป็นไปได้จะเปล่ียนไปท างานกบัท่ีอ่ืน 3.03 1.302 ปานกลาง 

5. ถ้ามีโอกาสท่ีดีทา่นจะเลือกไปประกอบอาชีพอ่ืนแทน 3.25 1.348 ปานกลาง 

6. ในระยะนีท้า่นติดตามประกาศรับสมคัรงานตามท่ีตา่งๆ 2.91 2.975 ปานกลาง 

7. งานท่ีท าเป็นงานท่ีนา่เบื่อ 2.91 1.169 ปานกลาง 

รวม 2.96 1.126 ปานกลาง 

  
 ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความตัง้ใจในการลาออก 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.96   

เม่ือพิจารณารายข้อพบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความตัง้ใจในการลาออก ในระดบัปาน
กลางทุกข้อ คือ ถ้ามีโอกาสท่ีดีท่านจะเลือกไปประกอบอาชีพอ่ืนแทน คิดว่าถ้าเป็นไปได้จะเปล่ียนไป
ท างานกับท่ีอ่ืน มีความตัง้ใจจะลองไปสมคัรงานท่ีใหม่ ในระยะนีท้่านติดตามประกาศรับสมัครงาน
ตามท่ีต่างๆ งานท่ีท าเป็นงานท่ีน่าเบื่อ คิดว่างานท่ีบริษัทแห่งนีไ้ม่เหมาะสม และเคยลางานเพ่ือไป
สมัภาษณ์งานท่ีอ่ืน โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.25  3.03  3.02  2.91  2.91  2.83 และ 2.79 ตามล าดบั  
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ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือการทดสอบสมมตฐิาน 
การทดสอบสมมติฐานใช้สถิติ Independent Samples t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวน 

ทางเดียว(One-Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคุณู 
(Multiple Regression Analysis) สามารถวิเคราะห์ได้ดงันี ้โดยใช้วิธีการทดสอบ ดงันี ้ 
 ในการทดสอบด้วยสถิติ Independent Samples t-test ผู้ วิจยัใช้การทดสอบความแตกต่าง 
ระหว่างคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างท่ีมี 2 กลุ่ม โดยทดสอบค่าความแปรปรวนด้วย Levene’s test  
เม่ือคา่ Sig. มากกว่า .05 จะอ่านค่า t-test ท่ี Equal variances assumed และเม่ือ Sig. น้อยกว่า .05 
จะอา่นคา่ t-test ท่ี Equal variances not assumed    
 ในการทดสอบด้วย ANOVA ผู้ วิจัยใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉล่ียของ 
กลุ่มตวัอย่างท่ีมีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 
Variance : One Way ANOVA) โดยเร่ิมจากการทดสอบค่า Levene’s test เพ่ือทดสอบค่าความ 
แปรปรวนของข้อมูล ถ้า Levene’s test มีค่า Sig. น้อยกว่า .05 ผู้ วิจัยทดสอบความแตกต่างของ 
ค่าเฉล่ียโดยสถิติ Brown-Forsythe และเพ่ือให้ทราบว่ามีค่าเฉล่ียคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน จะท าการ 
เปรียบเทียบความแตกตา่งค่าเฉล่ียหลายคู่ในเวลาเดียวกนั (Multiple Comparison) ด้วยวิธี Dunnett 
T3 และเม่ือ Levene’s test มีค่า Sig. มากกว่า .05 ผู้วิจยัทดสอบความแตกตา่งของค่าเฉล่ียโดยสถิต ิ
F-test และหากพบวา่มีความแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญั เพ่ือให้ทราบว่ามีคา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างท่ีแตกตา่ง
กัน จะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่เพ่ือดูว่ามีคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน ด้วยวิธี 
Fisher’s Least Significant Difference(LSD) การทดสอบ Levene’s test มีสมมตฐิาน ดงันี ้  
 

   Ho : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั   
  H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
 

 ในการทดสอบสมมติฐานท่ีเก่ียวกับการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความ
ตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร และสมมติฐาน
ท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของ
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression 
Analysis)  
  

สมมติฐานข้อที่  1 พนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ท่ีมี
ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการ
ปฏิบตัิงาน ระดบัการศึกษาและลกัษณะการจ้างงานท่ีแตกตา่งกันมีความตัง้ใจในการลาออกตา่งกัน
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 Ho : เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ระดบัการศึกษาและ
ลกัษณะการจ้างงานท่ีแตกตา่งกนัมีความตัง้ใจในการลาออกไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1 : เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ระดบัการศึกษาและ
ลกัษณะการจ้างงานท่ีแตกตา่งกนัมีความตัง้ใจในการลาออกตา่งกนั 

 
ตาราง 7 การทดสอบค่าความแปรปรวนความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของ
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ โดยใช้สถิติ Levene’s 
test 

 

ตัวแปรลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ 

 
การทดสอบความเท่ากันของความ

แปรปรวน 

Levene 
Statistic 

F df1 df2 Prob. 

เพศ  .009   .925 

สถานภาพ  .021   .884 

ระดบัการศกึษา  9.634   .002 

อาย ุ 4.396  2 397 .013 

รายได้ตอ่เดือน 1.226  2 397 .294 

ระยะเวลาการปฏิบตังิาน 6.264  4 395 .000 

ลกัษณะการจ้างงาน  1.359   .244 

 

 ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 7 พบว่า ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y 
ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ด้านเพศ สถานภาพ และลักษณะการจ้างงาน ทัง้สองกลุ่มมี
ความแปรปรวนไม่แตกตา่งกัน ซึ่งมีคา่เท่ากบั .925 .884 และ .244 ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า .05 ดงันัน้ 
จึงยอมรับสมมติฐานหลัก(Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) ดังนัน้จึงต้องใช้ค่าสถิติ t-test ท่ี Equal 
variances assumed เพ่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของระดบัความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยรวมระหว่างเพศ สถานภาพ และ
ลกัษณะการจ้างงาน และผลการวิเคราะห์ตามตาราง 7 พบว่า ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน 
Generation Y บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ด้านระดับการศึกษา ทัง้สองกลุ่มมีความแปรปรวน



67 

 

แตกต่างกัน ซึ่งมีคา่เท่ากับ .002 ซึ่งน้อยกว่า .05 ดงันัน้ จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั(Ho) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง(H1) ดังนัน้จึงต้องใช้ค่าสถิติ  t-test ท่ี Equal variances not assumed เพ่ือทดสอบความ
แตกตา่งของคา่เฉล่ียของระดบัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน 
ในกรุงเทพมหานคร โดยรวมระหวา่งระดบัการศกึษา ซึง่ผลการทดสอบ เป็นดงัตาราง 8  

 
ตาราง 8 ผลการเปรียบเทียบความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน 
ในกรุงเทพมหานคร โดยรวม จ าแนกตามเพศ สถานภาพ ระดบัการศกึษา และลกัษณะการจ้างงาน  
โดยใช้สถิต ิIndependent t-test 

 
ความตัง้ใจในการลาออกพนักงาน n X  S.D. t Prob. 

เพศ 

ชาย 111 3.12 1.081 1.739 .083 

หญิง 289 2.90 1.138   

สถานภาพ      

โสด 293 3.08 1.120 3.408* .001 

สมรส/อยูด้่วยกนัและหยา่ร้าง/หม้าย/แยกกนัอยู่ 107 2.65 1.084   

ระดับการศึกษา        

ปริญญาตรี 282 3.03 1.086 1.817 .071 

สงูกวา่ปริญญาตรี 118 2.80 1.203   

ลักษณะการจ้างงาน        

พนกังานประจ า 382 2.98 1.136 1.140 .255 

พนกังานชัว่คราว/รายปี 18 2.67 .866   

 

* นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 8 พบว่า ความตัง้ใจในการลาออกพนกังานโดยรวมจ าแนกตาม 
เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา และลักษณะการจ้างงาน โดยใช้สถิติ t-test แบบ Independent 
พบวา่  

เพศหญิงและเพศชาย มีค่าความน่าจะเป็น (Prob.) เท่ากับ .925 ซึ่งมากกว่า .05 คือ 
ยอมรับสมมตฐิานหลกั(Ho) ปฎิเสธสมมติฐานรอง(H1) หมายความว่า เพศท่ีแตกต่างกันมีความตัง้ใจ
ในการลาออกท่ีโดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สถานภาพ โสดและสมรส/อยู่ด้วยกันและหย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ มีคา่ความน่าจะ
เป็น (Prob.) เท่ากับ .001 ซึ่งน้อยกว่า .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั(Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง(H1) 
หมายความว่า สถานภาพท่ีแตกต่างกันมีความตัง้ใจในการลาออกท่ีโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

ระดับการศึกษา ปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี มีคา่ความน่าจะเป็น (Prob.) เท่ากบั 
.071 ซึ่งมากกว่า .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั(Ho) ปฎิเสธสมมติฐานรอง(H1) หมายความว่า ระดบั
การศึกษา ท่ีแตกต่างกันมีความตัง้ใจในการลาออกท่ีโดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

ลักษณะการจ้างงาน พนักงานประจ าและพนักงานช่ัวคราว/รายปี มีคา่ความน่าจะเป็น 
(Prob.) เท่ากับ .255 ซึ่งมากกว่า .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก(Ho) ปฎิเสธสมมติฐานรอง(H1) 
หมายความวา่ ลกัษณะการจ้างงานท่ีแตกตา่งกนัมีความตัง้ใจในการลาออกท่ีโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 7 พบว่า ค่าความน่าจะเป็น (Prob.) จากการทดสอบความ
เทา่กนัของความแปรปรวนของความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน 
ในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ อายุ และระยะเวลาการปฏิบัตงิาน เท่ากบั .013 และ .000 ตามล าดบั ซึ่ง
น้อยกว่า .05 ดงันัน้จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั(Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง(H1) จึงสรุปได้ว่า พนกังาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ทุกช่วงอายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน มี
ความแปรปรวนของความตัง้ใจในการลาออกโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ดงันัน้จงึจะใช้สถิต ิBrown-Forsythe เพ่ือทดสอบ ปรากฎดงัตาราง 9 

และผลการวิเคราะห์ตามตาราง 7 พบว่า คา่ความน่าจะเป็น (Prob.) จากการทดสอบความ
เทา่กนัของความแปรปรวนของความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน 
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ในกรุงเทพมหานคร ด้านรายได้ต่อเดือน เท่ากับ .294 ซึ่งมากกว่า .05 ดงันัน้จึงยอมรับสมมติฐาน
หลกั(Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) หมายความว่า รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีความตัง้ใจในการ
ลาออกท่ีโดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ ดงันัน้จงึจะใช้สถิต ิOne - Way ANOVA เพ่ือทดสอบ ปรากฎดงัตาราง 10 

ตาราง 9 ผลการวิเคราะห์ความเท่ากันของค่าความแปรปรวนความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ และระยะเวลาการ
ปฏิบตังิาน โดยวิธีทดสอบแบบ Brown-Forsythe 

 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Statistic df1 df2 Prob. 

อาย ุ 1.127 2 244.935 .326 

ระยะเวลาการปฏิบตังิาน 2.774* 4 187.925 .028 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 

ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 9 พบว่า ความเท่ากนัของค่าความแปรปรวนความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยวิธีทดสอบแบบ Brown-
Forsythe พบว่า ด้านอายุ มีค่า Prob. เท่ากับ .326 ซึ่งมากกว่า .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฎิเสธสมมตฐิานรอง(H1) หมายความว่า อายท่ีุแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออก
ของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  มีค่า Prob. เท่ากับ .028 ซึ่งน้อยกว่า .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง(H1) หมายความว่า ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ท่ี
แตกต่างกันมีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้
ไว้ ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงได้น าผลวิเคราะห์ไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้วิธีทดสอบ
แบบ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดบ้างแตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผล
การวิเคราะห์ตามตาราง 11 
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ตาราง 10 ผลการวิเคราะห์ความเท่ากนัของคา่ความแปรปรวนความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน โดยใชสถิต ิ
ANOVA (One-Way Analysis of Variance)   

 

ตัวแปรลักษณะทาง

ประชากรศาสตร์ 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
df SS MS F Prob. 

รายได้ต่อเดือน 

ระหวา่งกลุม่ 2 9.310 4.655 3.724* .025 

ภายในกลุม่ 397 496.198 1.250   

รวม 399 505.508    

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 10 พบว่า ความเท่ากนัของคา่ความแปรปรวนความตัง้ใจในการ

ลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ด้านรายได้ต่อเดือน มี
ความน่าจะเป็น (Prob.) เท่ากับ .025 ซึ่งน้อยกว่า .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง(H1) หมายความว่า รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ และเพ่ือให้ทราบว่าระดับอายุในรายคู่ใดท่ีมีความ
แตกต่างกัน ผู้ วิจัยจึงได้น าผลการวิเคราะห์ไปเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียหลายคู่ในเวลา
เดียวกัน (Multiple Comparison) โดยใช้วิ ธีแบบทดสอบ Fisher’s Least significant difference 
(LSD) เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แสดงผลดัง
ตาราง 12 
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ตาราง 11 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y 
ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติ 
Dunnett’s T3 

 

ระยะเวลาการ

ปฏิบตัิงาน 
 ̅       

ต ่ากวา่หรือ

เทา่กบั 1 ปี 
2- 3 ปี 4- 5 ปี 6- 7 ปี 

มากกวา่ 7 ปี

ขึน้ไป 

ต ่ากวา่หรือ 

เทา่กบั 1 ปี 
3.10 - 

-.075 .083 .408 .199 

(1.000) (1.000) (.746) (.998) 

2- 3 ปี 3.17 
 

- 
.158 .483* .274 

 (.931) (.009) (.624) 

4- 5 ปี 3.01 
  

- 
.324 .116 

  (.305) (.999) 

6- 7 ปี 2.69 
   

- 
-.208 

   (.938) 

มากกวา่ 7 ปีขึน้ไป 2.90 
    

- 
    

 
* นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 11 การเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคู่ของความตัง้ใจในการลาออก

ของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามระยะเวลาการ
ปฏิบัตงิาน พบวา่  

ผู้ ตอบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 2 - 3 ปี กับผู้ ตอบแบบสอบถามท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6 - 7 ปี จากการวิเคราะห์ พบว่า ค่า p เท่ากับ .009 ซึ่งน้อยกว่า .05 
หมายความว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 2 - 3 ปี มีความตัง้ใจในการลาออก
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แตกต่างจากผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 6 - 7 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ .05 กล่าวคือ ผู้ ตอบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 2 - 3 ปี มีความตัง้ใจในการ
ลาออกมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 6 - 7 ปี โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเท่ากบั 
.483 

สว่นรายคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกตา่ง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
ตาราง 12 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y 

ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามรายได้ตอ่เดือน โดยใช้สถิติ Fisher’s Least 
significant difference (LSD) 

 

รายได้ตอ่เดือน    ̅       
15,000 - 

20,000 บาท 

20,001 - 

30,000 บาท 

ตัง้แต ่30.001 บาท 

ขึน้ไป 

15,000 - 20,000 บาท 3.00 - 
-.146 .278* 

(.291) (.043) 

20,001 - 30,000 บาท 3.14 
 

- 
.423* 

 (.008) 

ตัง้แต ่30.001 บาท ขึน้ไป 2.72 
  

- 
  

 
* นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 12 การเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคู่ของความตัง้ใจในการลาออก

ของพนักงาน Generation Y บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตาม รายได้ต่อเดือน  
พบวา่  

ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท กับผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมี
รายได้ตอ่เดือนตัง้แต ่30,001 บาท ขึน้ไป จากการวิเคราะห์ พบว่า คา่ p เท่ากับ .043 ซึ่งน้อยกว่า .05 
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หมายความว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มีความตัง้ใจในการ
ลาออกแตกตา่งจากผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ตอ่เดือนตัง้แต ่30,001 บาท ขึน้ไป อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือน 15,001- 20,000 บาท มีความ
ตัง้ใจในการลาออกมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือนตัง้แต่ 30,001 บาท ขึน้ไป โดยมี
ผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั .278 

ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท กับผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมี
รายได้ตอ่เดือนตัง้แต ่30,001 บาท ขึน้ไป จากการวิเคราะห์ พบว่า คา่ p เท่ากับ .008 ซึ่งน้อยกว่า .05 
หมายความว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท มีความตัง้ใจในการ
ลาออกแตกตา่งจากผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ตอ่เดือนตัง้แต ่30,001 บาท ขึน้ไป อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ตอ่เดือน 20,001 - 30,000 บาท มีความ
ตัง้ใจในการลาออกมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือนตัง้แต่ 30,001 บาท ขึน้ไป โดยมี
ผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั .423 

สว่นรายคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกตา่ง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 
 สมมติฐานข้อที่  2 การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานได้ดงันี ้
 Ho : การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานไม่ส่งผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 H1 : การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 
 สมมติฐานข้อที่  3 ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของ
พนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 สามารถเขียนเป็น สมมตฐิานได้ดงันี ้
 Ho : ความพึงพอใจในงานไม่ส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y 
ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 H1 : ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y 
ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความพึง
พอใจในงานกับความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ใน
กรุงเทพมหานครโดยรวม โดยใช้การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 66.056 10 6.606 5.847 .000 

Residual 439.452 389 1.130   

Total 505/508 399 
 

 
 

  
 ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 13 พบว่า ความถดถอยพหุคณูการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างานและความพึงพอใจในงานกับความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของ
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครโดยรวม โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ด้วยเทคนิค Enter มีคา่ Sig. เทา่กบั .000 ซึง่มีคา่น้อยกวา่ .05 นัน่คือปฎิ- 
เสธสมมติฐานหลัก(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง(H1) หมายความว่า ความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครโดยรวม มีความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงกับ
กลุม่ตวัแปรอิสระ ในปัจจัยการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ ด้านความเก่ียวข้องในการ
ท างาน(X1) ด้านการได้รับการสนบัสนนุ(X2 ) ด้านความเป็นอิสระในการท างาน (X3) ด้านความชดัเจน
ในการปฏิบตัิงาน(X4) และด้านการควบคุมโดยผู้บงัคบับญัชา(X5) ส าหรับปัจจัยความพึงพอใจใน
งาน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน(X6) ด้านผลตอบแทน(X7) ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน(X8) ด้าน
ผู้บงัคบับญัชา(X9) และด้านเพ่ือนร่วมงาน(X10) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งสอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ และสามารถสร้างสมการเชิงเส้นตรงได้ ซึ่งจากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู 
สามารถค านวณหาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณูได้ ดงันี ้
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ตาราง 14 แสดงผลค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์และนยัส าคญัของค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่าง
ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร
โดยรวม กบัการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความพงึพอใจในงานจ าแนกตามรายด้าน 

 

ตัวแปรพยากรณ์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B SE (Beta) β 

คา่คงท่ี (Constant)  3.935 .354  11.130 .000 

ด้านความเก่ียวข้องในการ
ท างาน(X1) 

.119 .103 .080 1.154 .249 

ด้านการได้รับการสนบัสนนุ
(X2) 

.129 .122 .094 1.062 .289 

ด้านความเป็นอิสระในการ
ท างาน(X3)   

-.126 .127 -.086 -.993 .321 

ด้านความชดัเจนในการ
ปฏิบตัิงาน(X4)     

.120 .125 .069 .959 .338 

ด้านการควบคมุโดย
ผู้บงัคบับญัชา(X5)   

-.103 .125 -.078 -.824 .410 

ด้านลกัษณะงาน(X6) .128 .101 .095 1.270 .205 

ด้านผลตอบแทน(X7) -.240 .074 -.223 -3.256 .001 

ด้านโอกาสความก้าวหน้าใน
งาน(X8)   

.205 .111 .151 1.841 .066 

ด้านผู้บงัคบับญัชา(X9)   .051 .119 .038 .426 .670 

ด้านเพ่ือนร่วมงาน(X10) -.550 .095 -.418 -5.796 .000 

           r = .361 Adjusted R2 = .108    R2           = .131 

F = 5.847     SE = 1.06287    Sig. =  .000 
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ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 14 พบว่า ตัวแปรท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครโดยรวม (Y) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ
.05 ในปัจจยัความพงึพอใจในงาน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน(X7) และด้านเพ่ือนร่วมงาน(X10) โดยตวัแปร
ท่ีสง่ผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกโดยรวม เรียงล าดบัตามขนาดความสมัพนัธ์จากมากไปน้อย ได้แก่ 
ด้านเพ่ือนร่วมงาน(-.550) และด้านผลตอบแทน(-.240) โดยตวัแปรทัง้ 2 ตวันีส้ามารถร่วมกันท านาย
ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครโดยรวม 
ได้ร้อยละ 13.10 (R2 = .131) และมีค่า Sig. เท่ากับ .000 สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของระดบั
ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครโดยรวม 
ได้ร้อยละ 13.10   

ผู้ วิจัยจึงได้น าค่าสมัประสิทธ์ิถดถอย (B) ของตวัท านายมาเขียนเป็นสมการความสมัพนัธ์
ของความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร
โดยรวม ดงันี ้
 

Y = 3.935 + (-.240)X7+ (-.550)X10 
 
 ผลการศกึษา สรุปได้ดงันี ้  
 ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย (B) ในด้านความพึงพอใจในงาน ด้านผลตอบแทน พบว่า มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามกับความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของ
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครโดยรวม ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความ
พึงพอใจในงาน ด้านผลตอบแทน ลดลง 1 หน่วย โดยไม่มีอิทธิพลของตวัแปรอ่ืนมาเก่ียวข้อง ผู้ตอบ
แบบสอบถามจะมีระดบัความตัง้ใจในการลาออกโดยรวม เพิ่มขึน้ .240 หนว่ย   
 ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย (B) ในด้านความพึงพอใจในงาน ด้านเพื่อนร่วมงาน พบว่า มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามกับความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของ
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครโดยรวม ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความ
พงึพอใจในงาน ด้านเพื่อนร่วมงาน ลดลง 1 หนว่ย โดยไมมี่อิทธิพลของตวัแปรอ่ืนมาเก่ียวข้อง ผู้ตอบ
แบบสอบถามจะมีระดบัความตัง้ใจในการลาออกโดยรวม เพิ่มขึน้ .550 หนว่ย   
 ส่วนตัวแปรท่ีไม่มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของ
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครโดยรวม ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 มี 7 ตวัแปร คือ ในปัจจยัการ
รับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ ด้านความเก่ียวข้องในการท างาน(X1) ด้านการได้รับการ
สนบัสนุน(X2) ด้านความเป็นอิสระในการท างาน(X3) ด้านความชดัเจนในการปฏิบตัิงาน(X4) และด้าน

^ 

^ 
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การควบคุมโดยผู้ บงัคับบัญชา(X5) ส าหรับปัจจัยความพึงพอใจในงาน ด้านลักษณะงาน(X6) ด้าน
โอกาสความก้าวหน้าในงาน(X8) และด้านผู้บงัคบับญัชา(X9)    

 
สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
ตาราง 15 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน   
 

สมมตฐิาน ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน  
สมมติฐานข้อ 1 พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 
ระดบัการศกึษาและลกัษณะการจ้างงานท่ีแตกตา่งกนัมีความตัง้ใจในการลาออกตา่งกนั 

เพศ X 
อาย ุ X 
สถานภาพ  
รายได้ตอ่เดือน  
ระยะเวลาการปฏิบตังิาน  
ระดบัการศกึษา X 
ลกัษณะการจ้างงาน X 

สมมติฐานข้อ 2 การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 

ด้านความเก่ียวข้องในการท างาน  X 

ด้านการได้รับการสนบัสนนุ  X 
ด้านความเป็นอิสระในการท างาน X 
ด้านความชดัเจนในการปฏิบตังิาน     X 
ด้านการควบคมุโดยผู้บงัคบับญัชา   X 
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ตาราง 15 (ตอ่) 
 

 

สมมตฐิานข้อ 3 ความพงึพอใจในงานสง่ผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation 
Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 

ด้านลกัษณะงาน  X 
ด้านผลตอบแทน   
ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน  X 
ด้านผู้บงัคบับญัชา   X 
ด้านเพ่ือนร่วมงาน   

 
หมายเหต ุ เคร่ืองหมาย  หมายถึง สอดคล้องกบัสมมตฐิาน H1 (มีความแตกตา่งกนั/สง่ผลตอ่) 
  เคร่ืองหมาย  x หมายถึง ไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิาน H1 

 

 

 

 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัครัง้นีมุ้ง่ศกึษาเร่ือง “การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความพึงพอใจในงาน

ท่ีมีผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร” เพ่ือ
ทราบถึงอิทธิพลของปัจจยัด้านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน และความพึงพอใจในงานท่ีมีผล
ตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y และน าไปปรับปรุงเปล่ียนแปลงบรรยากาศ
ขององค์กรให้เหมาะสมมากยิ่งขึน้ รวมทัง้เป็นแนวทางให้ผู้บริหารได้น าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาไป
ประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาและส่งเสริมการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะ
พนกังาน Generation Y 
 
สังเขปความมุ่งหมาย สมมตฐิาน และวิธีด าเนินการศึกษาวิจัย 
 ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

2. เ พ่ือ เปรียบเทียบความตัง้ ใจในการลาออกของพนักงาน  Generation Y ของ
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามลักษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ 
อาย ุสถานภาพ รายได้ตอ่เดือนระยะเวลาการปฏิบตังิาน ระดบัการศกึษา และลกัษณะการจ้างงาน 

3. เพ่ือศกึษาปัจจยัด้านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความพึงพอใจในงานท่ีมี
ผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 
 สมมตฐิานในการวิจัย 

1. พนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ระดบั
การศกึษาและลกัษณะการจ้างงานท่ีแตกตา่งกนัมีความตัง้ใจในการลาออกตา่งกนั 

2. การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร  

3. ความพงึพอใจในงานสง่ผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y ของ
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร  
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 วิธีด าเนินการศึกษาวิจัย 
 การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้ เ ป็นพนักงาน Generation Y อายุระหว่าง           
19 - 34 ปี ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยไมท่ราบจ านวนประชากรท่ีแนน่อน 
 
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงาน Generation Y อายุระหว่าง      
19 - 34 ปี ของบริษัทเอกชนในยา่นธุรกิจสีลมและสาธร ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน 
  การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
  การเลือกกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัมีขัน้ตอนดงันี ้

  ขัน้ตอนท่ี 1 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการ
เจาะจงท าการเลือกเพียงบริษัทเอกชนท่ีมีส านกังานในยา่นธุรกิจสีลมและสาธร ในเขตกรุงเทพมหานคร  

  ขัน้ตอนท่ี 2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยเลือกเก็บ
ตวัอยา่งในอาคารส านกังานธุรกิจท่ีเลือกไว้ตามขัน้ท่ี 1 กลุม่ละเทา่ๆ กนั 40 คน  
  ขัน้ตอนท่ี 3 ใช้การสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) ท่ีก าหนด
ไว้ในขัน้ตอนท่ี 1 และ 2 ท่ีเตม็ใจและยินดีให้ข้อมลูจนครบ 400 ชดุ  

 
  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้สร้างเคร่ืองมือและขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือหรือ
แบบสอบถาม (Questionnaires) ซึง่ประกอบด้วยค าถาม 4 สว่น ดงันี ้

 ส่วนที่  1 เป็นค าถามเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็น
แบบสอบถามปลายปิด (Close-ended response question) แบบมี 2 ตัวเลือก (Dichotomous 
question) และหลายทางเลือก (Multiple choice questions) จ านวน 7 ข้อ  
  ส่วนที่  2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ลกัษณะของแบบสอบถาม เป็นแบบมาตรประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั จ านวน 15 ข้อ 
  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน ลกัษณะของแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตรประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั จ านวน 15 ข้อ   
  ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน ลกัษณะ
ของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั จ านวน 7 ข้อ   
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 จากการน าแบบสอบถามไปค านวณหาคา่ความเช่ือมัน่ ด้วยวิธีการสมัประสิทธ์ิแอลฟา ( - 
Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach ‘s Alpha Coefficient) ได้ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบคั 
ดงันี ้
 แบบสอบถามตอนท่ี 2 การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน   
  ด้านความเก่ียวข้องในการท างาน   เทา่กบั .888 
  ด้านการได้รับการสนบัสนนุ    เทา่กบั .875 
  ด้านความเป็นอิสระในการท างาน   เทา่กบั .875 
  ด้านความชดัเจนในการปฏิบตังิาน   เทา่กบั .726 
  ด้านการควบคมุโดยผู้บงัคบับญัชา   เทา่กบั .878 
 แบบสอบถามตอนท่ี 3 ความพงึพอใจในงาน  
  ด้านลกัษณะงาน     เทา่กบั .900 
  ด้านผลตอบแทน     เทา่กบั .936 
  ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน   เทา่กบั .786 
  ด้านผู้บงัคบับญัชา     เทา่กบั .854 
  ด้านเพ่ือนร่วมงาน     เทา่กบั .941 
 แบบสอบถามตอนท่ี 4 ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน 
  ความตัง้ใจในการลาออก    เทา่กบั .888 
    
  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมลูส าหรับการวิจยัในครัง้นีแ้บง่การวิเคราะห์ออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยใช้สถิติคา่ร้อยละ 
(Percentage) คา่คะแนนเฉล่ีย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบ
สมมตุฐิานดงันี ้

2.1 การวิเคราะห์คา่ที (Independent t-test) เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 
กลุ่มท่ีเป็นอิสระกัน และการวิเคราะห์ค่าเอฟ (F-test) แบบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way analysis of Variance) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง
มากกวา่ 2 กลุม่ ใช้ทดสอบสมมตฐิานข้อท่ี 1 

2.2 การวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) ส าหรับสมมติฐาน
ข้อ 2 และ 3 
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สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผลการศกึษาศกึษาเร่ือง “การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความพึงพอใจในงานท่ีมี
ผลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร” สามารถ
สรุปผลได้ ดงันี ้
 
             ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 

1. ข้อมูลด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
     เพศ พบวา่ ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 289 คน คิดเป็นร้อย

ละ 72.2 และเพศชาย มีจ านวน 111 คน คดิเป็นร้อยละ 27.8 ตามล าดบั 
     อายุ พบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 27 - 30 ปี จ านวน 252 คน คิดเป็น

ร้อยละ 63.0 รองลงมา คือ อายุ 19 - 26 ปี จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 25 และอายุ 31 - 34 ปี 
จ านวน 48 คน คดิเป็นร้อยละ 12.0 ตามล าดบั 

     สถานภาพ พบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด มีจ านวน 293 คน 
คดิเป็นร้อยละ 73.3 และมีสถานภาพ สมรส/อยู่ด้วยกนั/หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ มีจ านวน 107 คน คิดเป็น
ร้อยละ 26.7 ตามล าดบั 

     รายได้ต่อเดือน พบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 
20,000 บาท มีจ านวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 50.5 รองลงมามีรายได้ตอ่เดือนตัง้แต ่30,001 บาทขึน้
ไป มีจ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 และมีรายได้ตอ่เดือน 20,001 - 30,000 บาท มี 98 คน คิด
เป็นร้อยละ 24.5 ตามล าดบั 

     ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาการ
ปฏิบตังิาน 6 - 7 ปี มีจ านวน 117 คน คดิเป็นร้อยละ 29.3 รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 2 - 3 ปี 
มีจ านวน 116 คน คดิเป็นร้อยละ 290 มีระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 4 - 5 ปี มีจ านวน 81 คน คิดเป็นร้อย
ละ 20.3 มีระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 1 ปี มีจ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.0 และ
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่า 7 ปีขึน้ไป มีจ านวนน้อยท่ีสุด คือ42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.4 
ตามล าดบั 

     ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศกึษาปริญญาตรีมี
จ านวน 282 คน คิดเป็นร้อยละ 70.5 และมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 118 คน คิด
เป็นร้อยละ 29.5 
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     ลักษณะการจ้างงาน พบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนกังานประจ า มี
จ านวน 382 คน คิดเป็นร้อยละ 95.5 และเป็นพนกังานชัว่คราว/รายปี มีจ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 
4.5 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน   
ภาพรวมการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน 

ในกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ด้านความเก่ียวข้องในการท างาน ด้านการได้รับการสนบัสนนุ ด้าน
ความเป็นอิสระในการท างาน ด้านความชัดเจนในการปฏิบัติงาน และด้านการควบคุมโดย
ผู้บงัคบับญัชา ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.79 โดยมีการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานในระดบัมากทกุด้าน เม่ือ
พิจารณารายด้าน ปรากฎผลการวิเคราะห์ ดงันี ้

ด้านความเก่ียวข้องในการท างาน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับการรับรู้
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความเก่ียวข้องในการท างาน ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.66 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ในระดบัมากทกุข้อ คือ มีส่วนเก่ียวข้อง
ในการปฏิบตัิงานขององค์กรในการท ากิจกรรมตา่งๆ สมาชิกในองค์กรให้การยอมรับความคิดเห็นและ
มีโอกาสเสนอแนะและให้ค าแนะน าในกิจกรรมขององค์กร โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.76  3.69 และ 3.52 
ตามล าดบั 

ด้านการได้รับการสนับสนุน พบว่า ในภาพรวมผู้ ตอบแบบสอบถามมีระดับการรับรู้
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการได้รับการสนับสนุน ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86  
เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ในระดบัมากทุกข้อ คือ หัวหน้างานมักจะ
สนับสนุนให้แสดงความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี  หัวหน้างาน/ผู้บริหารให้การช่วยเหลือให้
ค าปรึกษาเม่ือมีปัญหา และโดยส่วนใหญ่แล้วพนกังานมกัให้ความช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัเป็นอย่างดี
โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.89  3.86 และ 3.82 ตามล าดบั 

ด้านความเป็นอิสระในการท างาน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับการรับรู้
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความเป็นอิสระในการท างาน ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.81 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ในระดบัมากทุกข้อ คือ สามารถใช้
ความคิดสร้างสรรค์ของตนเองในการตดัสินใจปฏิบตัิงานได้ มีอิสระในการตดัสินใจเร่ืองงานท่ีท่าน
รับผิดชอบได้ด้วยตวัเอง และหัวหน้างานสนับสนุนให้ท่านแสดงความสามารถได้อย่างอิสระ  โดยมี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.83  3.81 และ 3.79 ตามล าดบั 

ด้านความชัดเจนในการปฏิบัติงาน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับการ
รับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความชัดเจนในการปฏิบัติงาน ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
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เท่ากับ 3.88 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ในระดบัมากทุกข้อ คือ เข้าใจ
ขอบเขตหน้าท่ี ความรับผิดชอบของตนในงานเป็นอยา่งดี หวัหน้างาน/ผู้บริหาร ชีแ้จงรายละเอียดตา่งๆ
เก่ียวกับการปฏิบตัิงานให้แก่พนักงานทราบ และไม่รู้สึกคลุมเครือกับบทบาทหน้าท่ีของตนต่อการ
ปฏิบตังิาน โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.05  3.80 และ 3.80 ตามล าดบั 

ด้านการควบคุมโดยผู้บังคับบัญชา พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัการ
รับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการควบคุมโดยผู้ บงัคับบัญชา ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.72 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ในระดับมากทุกข้อ คือ 
ผู้บงัคบับญัชาให้การก ากับดูแลการท างานเป็นอย่างดี  หัวหน้างาน/ผู้บริหารคอยฝึกและนิเทศงาน
ให้กับพนักงานอยู่เสมอ และหัวหน้างาน/ผู้บริหารให้การสนับสนุนในการฝึกอบรมต่างๆเพ่ือพัฒนา
ความสามารถ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.83  3.73 และ 3.61 ตามล าดบั 
 

3. การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความพงึพอใจในงาน 
 ภาพรวมความพึงพอใจในงานของพนักงาน  Generation Y ของบริษัทเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ด้านลกัษณะงาน ด้านผลตอบแทน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน 
ด้านผู้บงัคบับญัชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในงาน โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.51 โดยมีระดบัความพงึพอใจในงาน ในระดบัมาก 3ด้าน ได้แก่ ด้าน
เพ่ือนร่วมงาน ด้านลกัษณะงาน และด้านผู้บงัคบับญัชา โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81  3.61 และ 3.60 
ตามล าดบั และมีระดบัความพงึพอใจในงานในระดบัปานกลาง 2ด้าน ได้แก่ ด้านโอกาสความก้าวหน้า
ในงาน และด้านผลตอบแทน โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.38 และ 3.13 ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายด้าน
พบวา่  
 ด้านลักษณะงาน พบวา่ ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความพึงพอใจในงาน ด้าน
ลกัษณะงาน ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.61 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
มีระดบัความพึงพอใจในงานในระดบัมากทกุข้อ คือ รู้สึกประสบความส าเร็จ และภาคภูมิใจในผลงาน
ท่ีท า เป็นงานท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และเป็นงานท่ีมีความท้าทายและน่าสนใจ โดยมี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.64  3.60 และ 3.60 ตามล าดบั 
 ด้านผลตอบแทน พบวา่ ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความพึงพอใจในงาน ด้าน
ผลตอบแทน ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.13 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีระดบัความพงึพอใจในงานในระดบัปานกลางทกุข้อ คือ พอใจกบัสวสัดิการท่ีองค์กรจดั
ให้ เงินเดือนท่ีท่านได้รับสอดคล้องกับความสามารถและการทุ่มเทความรู้ความสามารถ และมีความ
พอใจกบัรายได้ท่ีได้รับอยู่ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.17  3.12 และ 3.11 ตามล าดบั 
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 ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความพึง
พอใจในงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.38 เม่ือ
พิจารณารายข้อพบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความพึงพอใจในงานในระดบัมาก1ข้อ คือ มีโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานเป็นอยา่งดี โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.46 และผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความ
พงึพอใจในงานในระดบัปานกลาง 2 ข้อ คือ องค์กรมีความยตุธิรรมในการเล่ือนต าแหน่งให้แก่พนกังาน
ในแตล่ะคน และองค์กรมีกฎเกณฑ์ท่ีชดัเจนในการเล่ือนต าแหน่ง โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.39 และ 3.30 
ตามล าดบั 
 ด้านผู้บังคับบัญชา พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความพึงพอใจในงาน 
ด้านผู้ บังคับบัญชา ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีระดบัความพงึพอใจในงานในระดบัมากทกุข้อ คือ หวัหน้างานให้การสนบัสนนุเม่ือท่าน
เสนอความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ หัวหน้างานเป็นคนท่ีมีมนุษยสมัพันธ์ดี รับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน 
และหวัหน้างานมีความยุติธรรมในการแบง่งานให้กับพนกังาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64  3.64 และ 
3.51 ตามล าดบั 
 ด้านเพื่อนร่วมงาน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความพึงพอใจในงาน 
ด้านเพ่ือนร่วมงานในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีระดบัความพึงพอใจในงานในระดบัมากทุกข้อ คือ ยอมรับในความสามารถซึ่งกนัและ
กนั มีความสามคัคีกนัในการท างาน รับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน และเพ่ือนร่วมงานมีความรับผิดชอบ
ชว่ยเหลืองานเป็นอยา่งดี โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.85  3.83 และ 3.77 ตามล าดบั 
 

4. การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน 
 ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.96   
เม่ือพิจารณารายข้อพบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความตัง้ใจในการลาออก ในระดบัปาน

กลางทุกข้อ คือ ถ้ามีโอกาสท่ีดีท่านจะเลือกไปประกอบอาชีพอ่ืนแทน คิดว่าถ้าเป็นไปได้จะเปล่ียนไป
ท างานกับท่ีอ่ืน มีความตัง้ใจจะลองไปสมคัรงานท่ีใหม่ ในระยะนีท้่านติดตามประกาศรับสมัครงาน
ตามท่ีต่างๆ งานท่ีท าเป็นงานท่ีน่าเบื่อ คิดว่างานท่ีบริษัทแห่งนีไ้ม่เหมาะสม และเคยลางานเพ่ือไป
สมัภาษณ์งานท่ีอ่ืน โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.25  3.03  3.02  2.91  2.91  2.83 และ 2.79 ตามล าดบั 
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            ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน  
 สมมติฐานข้อที่  1 พนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ท่ีมี
ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการ
ปฏิบตังิาน ระดบัการศกึษาและลกัษณะการจ้างงานท่ีแตกตา่งกนัมีความตัง้ใจในการลาออกตา่งกนั 
 สมมติฐานข้อที่  1.1 พนักงาน Generation Y ท่ีมี เพศ ท่ีแตกต่างกันมีความตัง้ใจในการ
ลาออกตา่งกนั 
 ผลการวิจัย พบว่า พนักงาน Generation Y ท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกันมีความตัง้ใจในการ
ลาออกท่ีโดยรวมไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ 
 สมมติฐานข้อที่  1.2 พนักงาน Generation Y ท่ีมี อายุ ท่ีแตกต่างกันมีความตัง้ใจในการ
ลาออกตา่งกนั 

ผลการวิจัย พบว่า พนกังาน Generation Y ท่ีมีอายท่ีุแตกตา่งกนัมีผลต่อความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
 สมมติฐานข้อที่  1.3 พนกังาน Generation Y ท่ีมี สถานภาพ ท่ีแตกตา่งกนัมีความตัง้ใจใน
การลาออกตา่งกนั  

 ผลการวิจัย พบว่า พนกังาน Generation Y ท่ีมีสถานภาพท่ีแตกตา่งกนัมีความตัง้ใจในการ
ลาออกท่ีโดยรวมแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานข้อที่  1.4 พนักงาน Generation Y ท่ีมี รายได้ต่อเดือน ท่ีแตกต่างกันมีความ
ตัง้ใจในการลาออกตา่งกนั 
 ผลการวิจัย พบว่า พนกังาน Generation Y ท่ีมี รายได้ตอ่เดือน ท่ีแตกตา่งกนัมีความตัง้ใจ
ในการลาออกท่ีโดยรวมแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ โดยพบว่ามีความแตกต่างอยู่ 2 คู่ คือ พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มี
ความตัง้ใจในการลาออกมากกวา่พนกังานท่ีมีรายได้ตอ่เดือนตัง้แต ่30,001 บาท ขึน้ไป และพนกังานท่ี
มีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท มีความตัง้ใจในการลาออกมากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อ
เดือนตัง้แต ่30,001 บาท ขึน้ไป 

สมมตฐิานข้อที่ 1.5 พนกังาน Generation Y ท่ีมี ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ท่ีแตกตา่งกนัมี
ความตัง้ใจในการลาออกตา่งกนั 
 ผลการวิจัย พบว่า พนักงาน Generation Y ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบตัิงานท่ีแตกต่างกันมี
ความตัง้ใจในการลาออกโดยรวมแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งสอดคล้องกับ
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สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ โดยพบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 2 - 3 ปี มีความตัง้ใจในการลาออก
มากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบตังิาน 6 - 7 ปี 

สมมติฐานข้อที่  1.6 พนักงาน Generation Y ท่ีมี ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกันมีความ
ตัง้ใจในการลาออกตา่งกนั 

ผลการวิจัย พบว่า พนกังาน Generation Y ท่ีมี ระดบัการศกึษา ท่ีแตกตา่งกนัมีความตัง้ใจ
ในการลาออกท่ีโดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานข้อที่  1.7 พนักงาน Generation Y ท่ีมี ลักษณะการจ้างงาน ท่ีแตกต่างกันมี
ความตัง้ใจในการลาออกตา่งกนั 
 ผลการวิจัย พบว่า พนกังาน Generation Y ท่ีมีลกัษณะการจ้างงานท่ีแตกต่างกันมีความ
ตัง้ใจในการลาออกท่ีโดยรวมไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
 
 สมมติฐานข้อที่  2 การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออก
ของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร  
 ผลการวิจัย พบว่า การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ ด้านความเก่ียวข้องในการ
ท างาน(X1) ด้านการได้รับการสนบัสนนุ(X2) ด้านความเป็นอิสระในการท างาน(X3) ด้านความชดัเจนใน
การปฏิบตังิาน(X4) และด้านการควบคมุโดยผู้บงัคบับญัชา(X5) ไมมี่ผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครโดยรวม ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
 

สมมติฐานข้อที่  3 ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัย พบว่า ความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน(X7) และด้านเพ่ือน
ร่วมงาน(X10) มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ใน
กรุงเทพมหานครโดยรวม ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 โดยพบวา่ 
 ด้านผลตอบแทน พบว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม กับความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครโดยรวม ซึ่งสามารถอธิบาย
ได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความพึงพอใจในงาน ด้านผลตอบแทน ลดลง 1 หน่วย โดยไม่มี
อิทธิพลของตวัแปรอ่ืนมาเก่ียวข้อง ผู้ตอบแบบสอบถามจะมีระดบัความตัง้ใจในการลาออกโดยรวม 
เพิ่มขึน้ .240 หนว่ย   
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 ด้านเพื่อนร่วมงาน พบว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม กับความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครโดยรวม ซึ่งสามารถอธิบาย
ได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความพึงพอใจในงาน ด้านเพ่ือนร่วมงาน ลดลง 1 หน่วย โดยไม่มี
อิทธิพลของตวัแปรอ่ืนมาเก่ียวข้อง ผู้ตอบแบบสอบถามจะมีระดบัความตัง้ใจในการลาออกโดยรวม 
เพิ่มขึน้ .550 หนว่ย   
 และพบวา่ ความพงึพอใจในงาน ด้านลกัษณะงาน(X6) ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน(X8) 
และด้านผู้ บังคับบัญชา(X9) ไม่มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของ
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครโดยรวม ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 

 
อภปิรายผลการวิจัย 
 จากผลการศกึษาวิจยัเร่ือง “การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความพึงพอใจในงานท่ี
มีผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร” 
สามารถสรุปประเดน็ท่ีส าคญัมาอภิปรายผลได้ดงันี ้
 

1. ผลการศึกษาข้อมูลด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
สมมติฐานข้อที่  1 พนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ท่ีมี

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการ
ปฏิบตัิงาน ระดบัการศึกษาและลกัษณะการจ้างงานท่ีแตกตา่งกันมีความตัง้ใจในการลาออกตา่งกัน
ผลการวิจยัพบวา่ 
 ด้านเพศ พบว่า เพศท่ีแตกต่างกันมีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวมไม่แตกต่างกัน ทัง้นี ้
อาจเน่ืองจากเพศไม่สามารถส่งอิทธิพลตอ่การลาออกได้ โดยผู้ วิจยัเห็นว่าจากกลุ่มตวัอย่างพนกังาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ท่ีท าการศกึษาครัง้นีไ้ม่ว่าเพศหญิงหรือเพศชาย 
การท างานและหน้าท่ีท่ีต้องรับผิดชอบนัน้อยู่ในความเสมอภาคกัน ไม่ได้มีการแบง่แยกความยากง่าย
ของงานตา่งกนัระหวา่งเพศ เน่ืองจากปัจจบุนัมีการเปล่ียนแปลงทางด้านสงัคมและวฒันธรรมส่งผลให้
เพศหญิงมีอิสรเสรีภาพ มีอิทธิพลในการท างาน ต่อสิ่งท้าทาย และมีโอกาสท่ีจะแสดงออกถึง
ความสามารถตลอดจนค่าตอบแทนท่ีได้รับเท่ากับเพศชาย ไม่มีการแบ่งแยกเพศหญิงและเพศชาย 
ความส าเร็จขึน้อยู่กบัผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน ดงันัน้เพศท่ีแตกตา่งกนัจึงไม่มีผลตอ่ความตัง้ใจ
ลาออกจากงานของพนกังาน โดยสอดคล้องกบังานวิจยัของดษุฎี ชชูยัวรากิจ (2556:บทคดัย่อ) ศกึษา
เร่ือง บรรยากาศองค์กรและความเหน่ือยหน่ายในการท างานท่ีมีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของ
พนักงานให้บริการทางโทรศพัท์ของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า เพศท่ี
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แตกต่างกันมีความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานให้บริการทางโทรศพัท์ของธนาคารพาณิชย์แห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกตา่งกนั และสอดคล้องกับงานวิจยัของ อมรรัตน์ สว่างอารมย์ (2549: 
59) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคล สภาพแวดล้อมในการท างาน และความพึงพอใจในงาน กับความ
ตัง้ใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต กรณีศกึษาโรงงานผลิตขนมปังตวัอย่าง พบว่า พนกังาน
ฝ่ายผลิตท่ีมีเพศท่ีตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกจากงานไม่แตกต่างกนั และสอดคล้องกับงานวิจยัของ 
Porter และ Steer (1973)(อ้างถึงใน มนิสรา, 2535) ศึกษาเร่ือง การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีสมัพันธ์กับการ
ลาออกของพนกังานธนาคาร ท่ีไม่พบว่าตวัแปรด้านเพศมีความสัมพันธ์กับการลาออกจากงานของ
พนกังาน และสอดคล้องกบังานวิจยัของชนดัดา ยงัสี (2549:64) ศกึษาเร่ืองการรับรู้สภาพแวดล้อมใน
การท างานและความเหน่ือยหน่ายกับการตัง้ใจลาออกของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า  ปัจจัยส่วน
บคุคล ด้านเพศตา่งกนั มีการตัง้ใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั   
 ด้านอายุ พบว่า อายท่ีุแตกตา่งกนัมีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวม ไม่แตกต่างกนั ทัง้นี ้
อาจเน่ืองมาจาก กลุ่มท่ีศึกษานัน้เป็นช่วงอายุของ Generation Y ซึ่งมีอายุระหว่าง19 - 34 ปี และ
ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 27 - 30 ปี พนักงานกลุ่มนีจ้ึงมีอายุไม่แตกต่างกันมากนัก 
พนักงานกลุ่มนีจ้ึงมีความรับผิดชอบและหน้าท่ีปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกันมาก  ความรับผิดชอบหรือ
ต าแหน่งอาจจะยงัไม่สูง ดงันัน้อาจจะท าให้ตวัแปรด้านอายุท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนกังานไม่แตกตา่งกนั โดยสอดคล้องกบังานวิจยัของ ดษุฏี ชชูยัวรากิจ (2556:บทคดัย่อ) 
ศกึษาเร่ือง บรรยากาศองค์กรและความเหน่ือยหน่ายในการท างานท่ีมีผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออก
ของพนกังานให้บริการทางโทรศพัท์ของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า อายุท่ี
แตกต่างกันมีความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานให้บริการทางโทรศพัท์ของธนาคารพาณิชย์แห่ง
หนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทิพย์สุดา เมธีพลกุล 
(2550:90) ศกึษาเร่ือง การรับรู้บรรยากาศองค์การ การประเมินสขุภาพตนเอง และความตัง้ใจลาออก
ของพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบตัิการ : กรณีศึกษาโรงพยาบาลเฉพาะทางด้านระบบประสาทของรัฐ
แหง่หนึง่ ผลการศกึษาพบวา่ ปัจจยัสว่นบคุคล ด้านอายไุมมี่ผลตอ่ความตัง้ใจลาออก  

ด้านสถานภาพ พบว่า สถานภาพท่ีแตกต่างกันมีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวม 
แตกตา่งกนั ทัง้นีอ้าจเน่ืองจากเหตผุลท่ีว่า พนกังานส่วนใหญ่ท่ีตอบค าถามอยู่ในสถานภาพโสด อาจมี
ความต้องการแสวงหาโอกาสและประสบการณ์ท่ีดีกว่า  และกล้าท่ีจะเส่ียงต่อการเปล่ียนแปลง 
เน่ืองจากยังไม่มีภาระความรับผิดชอบทางครอบครัวท่ีต้องรับผิดชอบมากนัก ท าให้มีความตัง้ใจ
ลาออกมากกว่า ดงันัน้อาจจะท าให้ตวัแปรด้านสภานภาพท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนักงานแตกต่างกัน โดยสอดคล้องกับแนวคิดของ Eric และคณะ(2001) ท่ีกล่าวว่า 
กระบวนการลาออกมีผลเร่ิมต้นมาจาก ปัจจยัส่วนบคุคล ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่ง
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น าไปสู่ความพึงพอใจในงานและความตัง้ใจลาออกจากงาน จนถึงพฤติกรรมการลาออกจากงานโดย
สมคัรใจ และสอดคล้องกับงานวิจยัของ ทิพย์สุดา เมธีพลกุล (2550:บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง การรับรู้
บรรยากาศองค์การ การประเมินสุขภาพตนเองและความตัง้ใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบตักิาร : กรณีศกึษาโรงพยาบาลเฉพาะทางด้านระบบประสาทของรัฐแห่งหนึ่ง พบว่า พยาบาลท่ีมี
สถานภาพแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั  

ด้านรายได้ต่อเดือน พบว่า รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีความตัง้ใจในการลาออก
โดยรวม แตกต่างกัน โดยพบว่า พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มีความตัง้ใจใน
การลาออกมากกว่าพนกังานท่ีมีรายได้ตอ่เดือนตัง้แต่ 30,001 บาท ขึน้ไป และพนกังานท่ีมีรายได้ต่อ
เดือน 20,001 - 30,000 บาท มีความตัง้ใจในการลาออกมากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนตัง้แต่
30,001 บาท ขึน้ไป สรุปได้ว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่าจะมีความตัง้ใจในการลาออก
มากกว่าพนกังานท่ีมีรายได้ต่อเดือนท่ีมากกว่า ทัง้นีอ้าจเน่ืองจากบคุคลท่ีมีรายได้ไม่ดีไม่เพียงพอต่อ
ค่าใช้จ่าย จะมีความตัง้ใจลาออกสูงโดยปัญหาทางเศรษฐกิจของพนักงาน เป็นสาเหตุหนึ่งของ
ความเครียดซึ่งจะเก่ียวข้องกับ ปัญหาการเงิน ปัญหาหนีส้ิน ปัญหาค่าผ่อนช าระค่าบ้าน รถยนต์ ซึ่ง
เป็นปัญหาทางเศรษฐกิจ มักเกิดกับพนักงานระดับล่างและระดับกลางมากกว่าพนักงานระดับสูง 
ดังนัน้จึงท าให้รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวม แตกต่างกัน โดย
สอดคล้องกับแนวคิดของ Eric และคณะ(2001) ท่ีกล่าวว่า กระบวนการลาออกมีผลเร่ิมต้นมาจาก 
ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งน าไปสู่ความพึงพอใจในงานและความ
ตัง้ใจลาออกจากงาน จนถึงพฤตกิรรมการลาออกจากงานโดยสมคัรใจ และสอดคล้องกบับทความของ 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์(2541) กล่าวว่า ความไม่พึงพอใจในเร่ืองเงินเดือน มีรายได้ท่ีไม่เหมาะสมท าให้ขาด
ก าลงัใจและเบื่อหน่ายในการท างาน โดยเม่ือบุคคลอยู่ในสภาวะมีรายได้ไม่พอกับรายจ่ายหรือถึงขัน้
ต้องกู้ หนียื้มสินจะท า ให้บุคคลนัน้ไม่มีความสุขในการด ารงชีวิตอาจท า ให้เกิดความเครียดและการ
ตัง้ใจลาออกขึน้ได้ และสอดคล้องกบังานวิจยัของ ทิพย์สดุา เมธีพลกลุ (2550:90) ศกึษาเร่ือง การรับรู้
บรรยากาศองค์การ การประเมินสุขภาพตนเองและความตัง้ใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบตักิาร : กรณีศกึษาโรงพยาบาลเฉพาะทางด้านระบบประสาทของรัฐแห่งหนึ่ง พบว่า พยาบาลท่ีมี
ระดบัเงินเดือนแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกแตกต่างกัน คือพยาบาลท่ีมีระดับเงินเดือนไม่เกิน 
10,000 บาท จะมีความตัง้ใจลาออกสูงกว่าพยาบาลท่ีมีระดับเงินเดือน 10,001บาท ขึน้ไป และ
สอดคล้องกับงานวิจยัของ Wahba(1981) ได้ศึกษาเร่ืองการลาออกจากองค์การ โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือท านายตวัแปรท่ีเป็นสาเหตขุองการลาออกจากองค์การ โดยใช้ความตัง้ใจท่ีจะลาออกเป็นตวัวัด
การลาออก พบวา่อายงุาน และระดบัคา่จ้าง มีผลโดยตรงตอ่การลาออก 
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 ด้านระยะเวลาการปฏิบัตงิาน พบว่า ระยะเวลาการปฏิบตัิงานท่ีแตกตา่งกนัมีความตัง้ใจ
ในการลาออกโดยรวม แตกต่างกัน โดยพบว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 2 - 3 ปี มีความ
ตัง้ใจในการลาออกมากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบตังิาน 6 - 7 ปี ทัง้นีอ้าจเน่ืองจากระยะเวลา
หรืออายกุารท างาน ประสบการณ์ในการท างานตา่งๆ ท่ีผ่านมาจะท าให้พนกังานรู้สึกผกูพนักบัองค์กร
และซึมซับวัฒนธรรมองค์กรมากขึน้ พนักงานท่ีอยู่กับองค์กรได้นานนัน้มีการปรับตัวและคุ้นชินกับ
องค์กร และไม่อยากเปล่ียนงานใหม่ โดยจากการศึกษาพบว่าพนกังานท่ีมีอายุงานในช่วง 2 - 3 ปี มี
ความตัง้ใจลาออกมากท่ีสุด และถัดมาเป็นพนักงานท่ีมีอายุงานต ่ากว่า1ปี พนักงานท่ีมีระยะเวลา
ปฏิบตังานน้อย อาจจะต้องการการเปล่ียนแปลง ต้องการโอกาสความก้าวหน้าท่ีมากกว่า ดงันัน้จึงอาจ
สรุปได้ว่าผู้ ท่ีมีระยะเวลาการปฎิบตัิงานน้อยมกัจะมีความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงานและลาออกมากกว่า
พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างานมากกว่า โดยสอดคล้องกับแนวคิดของ Eric และคณะ(2001) ท่ี
กล่าวว่า กระบวนการลาออกมีผลเร่ิมต้นมาจาก ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ซึง่น าไปสูค่วามพงึพอใจในงานและความตัง้ใจลาออกจากงาน จนถึงพฤติกรรมการลาออกจาก
งานโดยสมคัรใจ และสอดคล้องกบังานวิจยัของ ทิพย์สดุา เมธีพลกลุ(2550:บทคดัย่อ) ศกึษาเร่ือง การ
รับรู้บรรยากาศองค์การ การประเมินสุขภาพตนเองและความตัง้ใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพระดบั
ปฏิบตัิการ : กรณีศกึษาโรงพยาบาลเฉพาะทางด้านระบบประสาทของรัฐแห่งหนึ่ง  พบว่าพยาบาลท่ีมี
อายกุารท างานแตกตา่งกัน มีความตัง้ใจลาออกแตกต่างกนั โดยพยาบาลท่ีมีอายกุารท างานน้อยกว่า 
5 ปี จะมีความตัง้ใจลาออกสูงกว่าพยาบาลท่ีมีอายุการท างานตัง้แต่11ปี ขึน้ไป และสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ Wahba (1981) ได้ศึกษาเร่ืองการลาออกจากองค์การ โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือท านายตวั
แปรท่ีเป็นสาเหตุของการลาออกจากองค์การ โดยใช้ความตัง้ใจท่ีจะลาออกเป็นตัววัดการลาออก 
พบว่าอายุงาน และระดบัค่าจ้าง มีผลโดยตรงตอ่การลาออก และสอดคล้องกับงานวิจยัของ Paulter 
(2000) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับการลาออกของผู้บริหารโรงเรียน เพ่ือศึกษาถึงสาเหตุต่างๆของการ
ลาออกจากงาน พบว่า อาย ุและระยะเวลาท่ีด ารงต าแหน่งในปัจจุบนั มีความสมัพนัธ์กับเหตผุลของ
การลาออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ด้านระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความตัง้ใจในการลาออก
โดยรวม ไม่แตกต่างกัน ทัง้นีอ้าจเน่ืองจากการศึกษาวิจยัครัง้นีพ้บว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ระดบัการศึกษาท่ีระดบัปริญญาตรี อาจจะมีมุมมองแนวคิดท่ีคล้ายกัน หรืออาจจะเพราะว่า กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีท าการศกึษาถึงแม้ว่ามีระดบัการศกึษาตา่งกนั แตเ่ม่ือบริษัทได้ว่าจ้างเข้ามาท างาน บริษัทก็
ได้ท าการปฐมนิเทศ (Orientation) และอบรมเก่ียวกับหน้าท่ีและรายละเอียดของงานท่ีจะต้องปฏิบตัิ 
ให้พนกังานมองเห็นภาพพจน์ขององค์การและการปฏิบตัิงานในหน้าท่ีของตนอย่างชดัเจน ด้วยเหตผุล
เหล่านีผู้้ วิจัยจึงเห็นว่าระดบัการศึกษาท่ีต่างกันไม่ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกจากงานของพนกังาน  
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โดยสอดคล้องกับงานวิจยัของ ดษุฎี ชชูยัวรากิจ (2556:บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง บรรยากาศองค์กรและ
ความเหน่ือยหนา่ยในการท างานท่ีมีผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานให้บริการทางโทรศพัท์
ของธนาคารแหง่หนึง่ ในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีความตัง้ใจ
ในการลาออกของพนกังานให้บริการทางโทรศพัท์ของธนาคารพาณิชย์แหง่หนึง่ ในกรุงเทพมหานคร ไม่
แตกตา่งกนั และสอดคล้องกบังานวิจยัของ มนพิสทุธ์ิ บญุโต (2554:90) ศึกษาเร่ือง คณุภาพชีวิตและ
ปัญหาในการท างานท่ีมีผลตอ่การลาออกของพนกังานขบัรถบรรทกุในธุรกิจนส่ง เขตกรุงเทพมหานคร  
พบว่าพนักงานขบัรถบบรรทุกท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกันมีแนวโน้มการลาออกของพนักงานไม่
แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจยัของ อมรรัตน์ สว่างอารมย์ (2549:59) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัส่วน
บุคคล สภาพแวดล้อมในการท างานและความพึงพอใจในงาน กับความตัง้ใจลาออกจากงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต กรณีศกึษาโรงงานผลิตขนมปังตวัอยา่ง พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีระดบัการศกึษา
ท่ีต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกจากงานไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ปิยอปัสร 
(2545) ศกึษาเร่ือง การรับรู้เก่ียวกบังานของพนกังานขาย ซึ่งได้ข้อมลูมาจากทัง้การเก็บแบบสอบถาม
และการสมัภาษณ์ พบวา่ ระดบัการศกึษาไมมี่อิทธิพลตอ่การลาออกของพนกังาน  
 ด้านลักษณะการจ้างงาน พบว่า ด้านลกัษณะการจ้างงาน ท่ีแตกตา่งกนัมีความตัง้ใจในการ
ลาออกโดยรวม ไม่แตกต่างกนั ทัง้นีอ้าจเน่ืองจากในการศกึษาวิจยัในครัง้นีพ้บว่าผู้ตอบแบบสอบถาม
สว่นใหญ่เป็นพนกังานประจ า ดงันัน้จงึมีความมัน่ใจได้วา่จะไมถ่กูเลิกจ้างเม่ือใดก็ได้ ท าให้ระดบัความ
เป็นกังวลใจ หรือวิตกว่าจะถูกเลิกจ้างไม่ต่างกัน และหากเป็นพนักงานประจ าแล้วมักจะได้รับสิทธิ
ประโยชน์ไมต่า่งกนั เช่น สวสัดิการรักษาพยาบาล ดงันัน้อาจจะท าให้ตวัแปรด้านลกัษณะการจ้างงาน 
ไม่มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ ลัดดา ฟิชเชอร์ 
(2546) ศกึษาเร่ือง สาเหตกุารลาออกของพนกังานฝ่ายบญัชี กรณีศกึษาเฉพาะ บริษัท ลากนู่า รีสอร์ท 
แอนด์โฮเท็ล จ ากดั(จงัหวดัภเูก็ต) พบวา่ สาเหตสุว่นบคุคลไมมี่ความสมัพนัธ์กบัการลาออก 
 

2. ผลการศึกษาข้อมูลการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความพึงพอใจใน
งานที่ ส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 
 2.1 ปัจจัยที่ ส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ของ
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงาน ได้แก่ด้านผลตอบแทน 
และในด้านเพ่ือนร่วมงาน ดงันี ้

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ด้านผลตอบแทน ส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออก
ของพนกังาน โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกนัข้าม หมายความวา่ หากพนกังานรู้สึกว่าไม่พึงพอใจ
กบัเงินเดือนหรือสวสัดิการท่ีองค์กรจดัให้ท่ีได้รับไม่สอดคล้องกับความสามารถและการทุ่มเทความรู้
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ความสามารถ และไมมี่ความพอใจกบัรายได้ท่ีได้รับอยู่ ก็จะท าให้มีความตัง้ใจท่ีจะลาออกเพิ่มมากขึน้
นัน่เอง โดยสอดคล้องกบัแยวคิดของ  Mowday และคณะ(1982) ท่ีกล่าวถึง ความตัง้ใจท่ีจะลาออกไว้
ว่าเป็นความรู้สึกไม่พึงพอใจท่ีจะอยู่ เป็นพนักงานขององค์การอีกต่อไป โดยความตัง้ใจหรือความ
ต้องการของบุคคลนีมี้อิทธิพลมาจากความรู้สึกท่ีมีต่องาน และปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับงานซึ่งท าให้เกิด
การเปล่ียนแปลง หรือลาออกจากงานท่ีท า และสอดคล้องกับแนวคิดของ Eric และคณะ(2001) ท่ี
กลา่ววา่ ความตัง้ใจท่ีจะลาออก มีผลเร่ิมต้นมาจากปัจจยัส่วนบคุคล ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ซึง่น าไปสูค่วามพงึพอใจในงานและความตัง้ใจลาออกจากงาน จนถึงพฤติกรรมการลาออกจาก
งานโดยสมคัรใจ และสอดคล้องกับงานวิจยัของ อมรรัตน์ สว่างอารมย์(2549:บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง 
ปัจจยัส่วนบุคคล สภาพแวดล้อมในการท างานและความพึงพอใจในงาน กับความตัง้ใจลาออกจาก
งานของพนกังานฝ่ายผลิต กรณีศกึษาโรงงานผลิตขนมปังตวัอย่าง ผลการศกึษาพบว่า ความพึงพอใจ
ในงานของพนักงาน ด้านผลตอบแทน มีความสมัพนัธ์ทางลบกับความตัง้ใจลาออกจากงานอย่างมี
นัยส าคัญ (p<0.05) และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภาภรณ์ อินทแพทย์(2550) ศึกษาเร่ือง 
ความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกบัความตัง้ใจเปล่ียนงานของพนกังาน ผลการวิจยัพบว่า 
ความพงึพอใจในงานของพนกังาน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการ
งาน การปกครองบงัคบับญัชา ความสมัพันธ์กับหัวหน้างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความ
มั่นคงในงานและเงินเดือนและสวัสดิการ มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความตัง้ใจเปล่ียนงาน และ
สอดคล้องกบังานวิจยัของ Eric และคณะ(2001) ศกึษาเร่ือง ผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ต่อ
ความตัง้ใจลาออกจากงาน ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงานมีผลกระทบอย่างมากตอ่ความ
ตัง้ใจลาออกจากงานของพนกังาน และงานวิจยัของ กลุวดี เทศประทีป(2544) ศกึษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผล
ตอ่การลาออกของพนกังานระดบัปฏิบตัิการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ศึกษาเฉพาะกรณี 
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ จงัหวดั พระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล 
ความพึงพอในงานด้านสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับการลาออกของพนักงาน ทัง้นีอ้าจเพราะว่า
ผลตอบแทน เป็นปัจจัยพืน้ฐานท่ีจ าเป็นต้องใช้ในการด ารงชีวิต เงินเดือนท่ีได้รับสอดคล้องกับ
ความสามารถและการทุ่มเทความรู้ความสามารถ รวมทัง้สวสัดิการตา่งๆ ท่ีบริษัทมีให้น่าจะสามารถ
ตอบสนองและตรงกบัความต้องการของพนกังาน ดงันัน้ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน ก็จะลด
น้อยลง หากมีความพงึพอใจเก่ียวกบัอตัราผลตอบแทนท่ีเพิ่มขึน้   

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ด้านเพื่อนร่วมงาน ส่งผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออก
ของพนกังาน โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกนัข้าม หมายความวา่ หากพนกังานรู้สึกว่าไม่พึงพอใจ
ในเพ่ือนร่วมงานเน่ืองจากไมย่อมรับในความสามารถซึ่งกนัและกนั ไม่มีความสามคัคีกนัในการท างาน 
ไม่รับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน และไม่มีความรับผิดชอบช่วยเหลืองาน ก็จะท าให้มีความตัง้ใจท่ีจะ
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ลาออกเพิ่มมากขึน้นัน่เอง และอาจเน่ืองจากว่าพนกังานท่ีอยู่ในช่วงอายุ Generation Y เป็นกลุ่มท่ีพึ่ง
เร่ิมท างาน หรือก าลงัปรับตวั เพ่ือนอาจเป็นปัจจยัท่ีพวกเขาต้องการ ในการขอความช่วยเหลือ แนะน า
และปรึกษาปัญหาได้ เน่ืองจากพนกังานในวยันีอ้ายยุงัน้อย เป็นวยัท่ีต้องการกลุ่มเพ่ือนๆ การปรับตวั
เข้าสงัคม การปรับตวัหาท่ีพึ่งเพ่ือแลกเปล่ียนความคิดและคอยช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั จึงท าให้ปัจจยั
ด้านเพ่ือนร่วมงานส่งผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกมากกว่าปัจจยัด้านอ่ืนๆ โดยสอดคล้องกบัทฤษฎี
ของ Mowday และคณะ(1982) ท่ีกล่าวถึงความตัง้ใจท่ีจะลาออกไว้ว่าเป็นความรู้สึกไม่พึงพอใจท่ีจะ
อยู่เป็นพนกังานขององค์การอีกตอ่ไป โดยความตัง้ใจหรือความต้องการของบคุคลนีมี้อิทธิพลมาจาก
ความรู้สกึท่ีมีตอ่งาน และปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับงานซึ่งท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง หรือลาออกจากงานท่ี
ท า และสอดคล้องกบัแนวคิดของ Eric และคณะ(2001) ท่ีกล่าว่า ความตัง้ใจท่ีจะลาออก มีผลเร่ิมต้น
มาจากปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งน าไปสู่ความพึงพอใจในงานและ
ความตัง้ใจลาออกจากงาน จนถึงพฤติกรรมการลาออกจากงานโดยสมัครใจ และสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ อมรรัตน์ สว่างอารมย์(2549 : บทคดัย่อ) ศกึษาเร่ืองปัจจยัส่วนบคุคล สภาพแวดล้อมใน
การท างานและความพงึพอใจในงาน กบัความตัง้ใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต กรณีศกึษา 
โรงงานผลิตขนมปังตวัอยา่ง ผลการศกึษาพบว่าความพึงพอใจในงานของพนกังาน ด้านเพ่ือนร่วมงาน 
มีความสมัพันธ์ทางลบกับความตัง้ใจลาออกจากงานอย่างมีนัยส าคญั (p<0.01) และสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ สุภาภรณ์ อินทแพทย์(2550) ศกึษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับ
ความตัง้ใจเปล่ียนงานของพนกังาน ผลการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจในงานของพนกังาน ได้แก่ ด้าน
นโยบายและการบริหารงาน ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การปกครองบงัคบับญัชา ความสมัพนัธ์
กับหัวหน้างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความมั่นคงในงานและเงินเดือนและสวัสดิการ มี
ความสมัพนัธ์เชิงลบกบัความตัง้ใจเปล่ียนงาน ทัง้นีอ้าจเพราะว่าสมัพนัธภาพท่ีดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
จะน าสู่บรรยากาศการท างานท่ีเกือ้กลูซึ่งกนัและกนั มีการประสานงาน ให้ความร่วมมือในการท างาน
อย่างดี ปราศจากความขดัแย้งและความหวาดระแวงในหมู่เพ่ือนพนกังาน เพ่ือนร่วมงานยอมรับใน
ความสามารถซึ่งกนัและกนั พนกังานเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ี และมีความสุขกับการท างาน
ส่งผลให้ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานมีสูง ความตัง้ใจลาออกก็น้อยลง หากมีความพึง
พอใจเก่ียวกบัเพ่ือนร่วมงาน ท่ีเพิ่มขึน้ 

 
 2.2  ปัจจัยที่ไม่มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน Generation Y ได้แก่ 
ปัจจยัการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย ด้านความเก่ียวข้องในการท างาน ด้านการ
ได้รับการสนบัสนนุ ด้านความเป็นอิสระในการท างาน ด้านความชดัเจนในการปฏิบตัิงาน และด้านการ
ควบคุมโดยผู้ บังคับบญัชา ส่วนปัจจัยความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน ด้าน
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โอกาสความก้าวหน้าในงานและด้านผู้บงัคบับญัชา ทัง้นีเ้น่ืองจากคนกลุ่มนีเ้ป็นคนท่ียงัมีอายนุ้อยและ
อาจเพิ่งเร่ิมเข้าท างานใหม่ๆ จึงยังคงมีความต้องการผลตอบแทนทางการเงินซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นขัน้
พืน้ฐาน และความต้องการเพ่ือนเพ่ือสร้างความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัทางใจให้กบัคนกลุ่มนี ้จึงยงัไม่ให้
ความส าคญัไปยงัปัจจยัอ่ืนเช่น ด้านการได้รับการสนบัสนุน ด้านความเป็นอิสระในการท างาน ด้าน
ความชัดเจนในการปฏิบัติงาน ด้านการควบคุมโดยผู้ บังคับบัญชา ด้านลักษณะงาน ด้านโอกาส
ความก้าวหน้าในงาน และด้านผู้บงัคบับญัชา ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Maslow (1954) ท่ีกล่าวไว้
ว่า มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีท่ีสิน้สุด ความต้องการของมนุษย์มีเป็นล าดับขัน้ตาม
ความส าคญั ซึ่งมีอยู่ 5 ขัน้ด้วยกนั ความต้องการทางร่างกายเป็นความต้องการขัน้มลูฐานของมนษุย์
และเป็นสิ่งจ าเป็น ท่ีกล่าวคือ ร่างกายจะต้องได้รับการตอบสนองภายในช่วงระยะเวลาและสม ่าเสมอ 
ถ้าร่างกายไม่ได้รับการตอบสนองแล้ว ชีวิตก็ด ารงอยู่ไม่ได้ ความต้องการเหล่านี ้ได้แก่ อาหาร อากาศ 
น า้ด่ืม ท่ีอยู่อาศยั เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ความต้องการพกัผ่อนและความต้องการทางเพศ ฯลฯ ใน
ขัน้แรกนี ้องค์การทุกแห่งมกัจะตอบสนองความต้องการของแต่ละคนโดยการจ่ายค่าจ้างเพ่ือคนงาน
หรือลกูจ้างจะได้น าเงินไปใช้จ่ายเพ่ือแสวงหาสิ่งจ าเป็นขัน้มูลฐานของชีวิตเพ่ือการด ารงชีพของแตล่ะ
คนก่อนเป็นล าดบัต้นๆ นอกจากนีแ้ล้วในปัจจบุนัองค์กรภาคเอกชนหลายแห่งก็ได้มีการพฒันาระบบ
การท างานและสภาพแวดล้อมการท างานเพ่ือสร้างความพึงพอใจและภาพลักษณ์ท่ีดีต่อลูกค้าและ
พนกังานของตนเองอยู่แล้ว อาจท าให้พนกังาน Generation Y คิดว่าปัจจยัเหล่านีมี้อยู่ในทกุองค์กรไม่
แตกตา่งกนัมากนกั แม้ว่าจะย้ายไปท างานท่ีอ่ืนๆ ก็ยงัคงสามารถหาองค์กรท่ีมีปัจจยัเหล่านีไ้ด้โดยไม่
ยากนกั ปัจจยัเหล่านีจ้ึงไม่มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y ซึ่งสอดคล้อง
กบังานวิจยัของ กุลวดี เทศประทีป (2544) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่การลาออกของพนกังานระดบั
ปฏิบตักิารในโรงงานอตุสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ศกึษาเฉพาะกรณี โรงงานอตุสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 
จงัหวัด พระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงานด้านลกัษณะงาน หัวหน้างาน 
เพ่ือนร่วมงาน ความก้าวหน้า ความมัน่คง และรายได้ ไม่มีความสมัพนัธ์กบัการลาออกของพนกังาน  
และสอดคล้องกับงานวิจยัของดษุฎี ชูชยัวรากิจ (2556:บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองบรรยากาศองค์กรและ
ความเหน่ือยหนา่ยในการท างานท่ีมีผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานให้บริการทางโทรศพัท์
ของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร ได้แก่ ด้าน
มาตรฐานการปฏิบตัิงาน และด้านการสนับสนุน ไม่มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน
ให้บริการทางโทรศพัท์ของธนาคารพาณิชย์แหง่หนึง่ ในกรุงเทพมหานครโดยรวม   

อย่างไรก็ตาม จากการท่ีกลุ่มตวัแปรทัง้ 2 ได้แก่ด้านผลตอบแทน และด้านเพ่ือนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการลาออกของของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ใน
กรุงเทพมหานครโดยรวม ในทิศทางตรงกนัข้าม (r = .13.10) และส่งผลตอ่การเปล่ียนแปลงความตัง้ใจ
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ในการลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครโดยรวม ได้ร้อยละ 
13.10 สว่นท่ีเหลือ ร้อยละ 89.2 เกิดจากอิทธิพลตวัแปรอ่ืนท่ีไม่น ามาพิจารณา แสดงให้เห็นว่า ตวัแปร
เหลา่นีส้ามารถท านายการเปล่ียนแปลงของความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน Generation Y ของ
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครโดยรวม ได้เพียงเล็กน้อยเท่านัน้ กล่าวได้ว่า นอกจากปัจจยัความพึง
พอใจในงาน ในด้านผลตอบแทนและด้านเพ่ือนร่วมงานแล้ว ยังมีปัจจัยอ่ืนท่ีสามารถอธิบายระดบั
ความตัง้ใจในการลาออกได้ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษาวิจัย 

จากการศกึษา เร่ือง การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความพึงพอใจในงานท่ีมีผล
ต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ผู้ วิจัยมี
ข้อเสนอแนะท่ีส าคญั ดงันี ้

1. ด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
 องค์กรควรให้ความส าคัญกับกลุ่มพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท  

พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด และพนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 2 - 3 ปี โดยการพิจารณาปรับ
ขึน้เงินเดือนท่ีได้รับ ให้มีความสอดคล้องกับความสามารถและการทุ่มเทความรู้ความสามารถในการ
ท างานของพนกังาน ท่ียุติธรรมและเหมาะสม โดยควรชีแ้จงเหตผุล กฎเกณฑ์ตา่งๆให้พนกังานทกุคน
เข้าใจในนโยบายการต่างๆขององค์กร รวมถึงการจดัให้มีสวสัดิการท่ีจ าเป็นต่อพนกังาน หรือควรจะ
ส่งเสริมให้พนกังานทกุระดบัอายุ ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน มีส่วนได้รับสวสัดิการต่างๆท่ีเท่าเทียมกัน
เชน่คา่รักษาพยาบาล ควรมีโบนสัเพ่ือกระตุ้นให้พนกังานมีก าลงัใจในการท างาน ซึ่งเอือ้ตอ่การด าเนิน
ชีวิตของพนักงาน ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานและอยากท่ีจะท างานกับองค์กรในระยะยาว 
เน่ืองจากพนกังานท่ีมีอายนุ้อย และมีระยะเวลาการปฏิบตัิงานน้อย ยงัมีความต้องการในการแสวงหา
สิ่งท่ีดีกว่ามากกว่าพนกังานท่ีมีอายุและระยะเวลาการปฏิบตัิงานมาก แต่หากองค์กรจดัท าแผนด้าน
สวสัดิการของพนักงาน เช่น การจดักองทุนส ารองเลีย้งชีพ สหกรณ์ การช่วยค่ารักษาพยาบาลพิเศษ
นอกเหนือจากสวสัดกิารด้านประกนัสงัคม การประกนัชีวิตให้แก่พนกังานท่ีท างานกบัองค์กรได้นานถึง
ระยะเวลาหนึ่งท่ีองค์การก าหนด จะท าให้พนักงานเกิดความมั่นใจในการท างานกับองค์กร และ
พนักงานท่ีมีอายุและระยะเวลาการปฏิบตัิงานน้อยจะได้เล็งเห็นถึงประโยชน์ในระยะยาวของการ
ท างานร่วมกับองค์กร ซึ่งน่าจะเป็นการเพิ่มความพึงพอใจในงานและลดความตัง้ใจลาออกของ
พนกังานได้ เน่ืองจากว่าผลการวิจยัครัง้นี ้พบว่า พนกังานท่ีมีรายได้ตอ่เดือนน้อยกว่าจะมีความตัง้ใจ
ในการลาออกมากกวา่พนกังานท่ีมีรายได้ตอ่เดือนท่ีมากกว่า โดยพนกังานท่ีมีรายได้ตอ่เดือน 20,001 -  
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30,000 บาท มีสถานภาพโสด และมีระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 2 - 3 ปี มีความตัง้ใจในการลาออกมาก
ท่ีสดุ 

2. ด้านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 
องค์กรควรให้ความส าคัญกับการมีส่วนเก่ียวข้องในการปฏิบัติงานขององค์กรในการท า

กิจกรรมต่างๆ การให้โอกาสพนกังานทุกคนในการเสนอแนะและให้ค าแนะน าในกิจกรรมขององค์กร  

การสง่เสริมให้สมาชิกในองค์กรให้การยอมรับความคดิเห็นของกนัและกนั หวัหน้างาน /ผู้บริหารต้องให้
การสนับสนุนในการฝึกอบรมต่างๆเพ่ือพัฒนาความสามารถของพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน  
ทัง้นีเ้พ่ือเป็นการสร้างความรักความผูกพนัให้กบัพนกังานและทกุคนในองค์กรให้เป็นอนัหนึ่งเดียวกัน 
เพ่ือเป็นการสร้างความรู้สึกภูมิใจท่ีได้ท างานกับองค์กรและท าให้พนักงานมีความรู้สึกมุ่งมัน่ทุ่มเทใน
การท างานให้กบัองค์กรนีอ้ย่างเต็มท่ี รวมทัง้เปิดรับความคิดเห็นของพนกังานทุกคน เพ่ือให้สามารถ
ตอบสนองตอ่ความต้องการของสมาชิกสว่นใหญ่ เป็นต้น เน่ืองจากการศกึษาพบว่า พนกังานมีการรับรู้
สภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ ด้านความเก่ียวข้องในการท างาน ด้านการได้รับการสนบัสนุน ด้าน
ความเป็นอิสระในการท างาน ด้านความชัดเจนในการปฏิบัติงาน และด้านการควบคุมโดย
ผู้บงัคบับญัชา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก แตย่งัมีบางประเด็นดงักล่าวข้างต้นท่ีพนกังานส่วนใหญ่รู้สึกว่า
ไมดี่นกั โดยเฉพาะในด้านความเก่ียวข้องในการท างาน เน่ืองจากมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ ดงันัน้องค์กรควร
เร่งด าเนินการ แก้ไขปรับปรุงในประเด็นตา่งๆให้ดียิ่งขึน้ และส าหรับด้านอ่ืนๆองค์กรก็ยงัคงต้องรักษา
มาตรฐานท่ีดี และพยายามติดตามผลอยู่เสมอ เพ่ือการพฒันาท่ีดียิ่งขึน้ ถึงแม้ว่าจากการศกึษาครัง้นี ้
ปัจจยัด้านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานทัง้ 5 ด้านจะไมมี่ผลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน 
อยา่งไรก็ตามผู้วิจยัเห็นนว่าปัจจยัดงักล่าวเป็นปัจจยัพืน้ฐานท่ีทกุองค์กรควรมี ดงันัน้องค์กรก็ควรต้อง
มีการปรับสภาพแวดล้อมในการท างานให้เหมาะสมกับพนักงานท่ีมีอยู่  เพ่ือให้การด าเนินงานมี
ประสิทธิภาพสงูสดุอยูเ่สมอ 

3. ด้านความพงึพอใจในงาน 
องค์กรควรให้ความส าคญักับปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน คือ ด้านลักษณะงาน ด้าน

ผลตอบแทน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน ด้านผู้บงัคบับญัชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน โดยควรจะ
เสริมสร้างหรือหาวิธีการส่งเสริมสนับสนุนด าเนินการเช่น การพิจารณาอัตราเงินเดือน การปรับ
เงินเดือนให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกบัความสามารถและการทุ่มเทความรู้ความสามารถ การจดั
ให้มีสวัสดิการท่ีดีแก่พนักงานทุกคน การก าหนดกฎเกณฑ์ท่ีชัดเจนในการเล่ือนต าแหน่ง มีความ
ยตุิธรรมในการเล่ือนต าแหน่งให้แก่พนกังานในแตล่ะคน เป็นต้น รวมทัง้ควรเสริมสร้างการท างานเป็น
ทีม โดยจดักิจกรรมให้พนกังานท ากิจกรรมตา่งๆร่วมกนั เพ่ือสร้างความสนิทสนมใกล้ชิด เพ่ือให้มีความ
ผูกพนัระหว่างเพ่ือนพนกังาน ซึ่งอาจจะเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรได้ ซึ่งอาจจะท าให้มองข้ามเร่ือง
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เงินเดือนไป ทัง้นี ้เพ่ือเป็นการลดความไม่พึงพอใจในงานและเพิ่มระดับความพึงพอใจในงานของ
พนกังานให้สูงขึน้ ซึ่งจะเป็นผลดีตอ่องค์กรในการรักษาพนกังานท่ีมีคณุภาพให้อยู่กบัองค์กรไปนานๆ 
ตลอดจนลดต้นทุนจากการสูญเสียค่าใช้จ่ายต่างๆ ไม่ว่าในกระบวนการในการสรรหา คดัเลือกการ
บรรจุแต่งตัง้บุคลากรใหม่ โดยเฉพาะในด้านผลตอบแทน และด้านเพ่ือนร่วมงาน เน่ืองจากว่าเป็น
ปัจจัยท่ีมีผลความพึงพอใจในงานระดับปานกลางและระดับมาก ตามล าดับ และเน่ืองจากว่า
ผลการวิจยัครัง้นี ้พบว่า ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงาน ในด้านผลตอบแทน และด้านเพ่ือนร่วมงาน  
เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน ในทิศทางตรงกันข้าม โดยส่งผลต่อการ
เปล่ียนแปลงความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน ได้ร้อยละ 13.10 

 อย่างไรก็ตาม ถึงแม้ว่าปัจจยัด้านความพึงพอใจในงาน ทัง้ 3 ด้านคือ ด้านลักษณะงาน
ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน และด้านผู้บงัคบับญัชา ไม่มีผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังาน 
แตก็่เป็นปัจจยัส่วนหนึ่งท่ีจะส่งผลให้เกิดความตัง้ใจลาออกของพนกังาน ดงันัน้ องค์กรก็ต้องยงัคงให้
ความส าคญักบัปัจจยัเหล่านี ้และพยายามปรับปรุง แก้ไข ให้ดียิ่งขึน้โดยเฉพาะปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ตัง้ใจลาออกของพนกังาน ในด้านผลตอบแทนและด้านเพ่ือนร่วมงาน ควรให้ความใส่ใจกบัพนกังานท่ี
มีอายุงานน้อยหรือเพิ่งเร่ิมงานและจัดให้มีผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสม ในขณะเดียวกัน
ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน คือ ด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน และด้าน
ผู้บงัคบับญัชา ถึงแม้ว่าจะไม่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความตัง้ใจลาออก แต่องค์กรก็ต้องรักษามาตรฐาน 
พิจารณาปรับปรุงตามสถานการณ์ต่างๆท่ีเหมาะสมอยู่ตลอดเวลา ถึงแม้ว่าพนักงานจะมีความพึง
พอใจในระดบัมากแล้วก็ตาม ในขณะเดียวกนัก็ควรศกึษาในปัจจยัด้านอ่ืนๆ ท่ีอาจจะมีผลตอ่แนวโน้ม
การลาออก เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการวางแผนการจดัการทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นปัจจัยท่ีส าคญั
ท่ีสดุขององค์กรตอ่ไปในอนาคต 
 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครัง้ต่อไป 

1. ศึกษาเร่ือง พนักงาน Generation Y โดยใช้ตัวแปรอ่ืนๆ เน่ืองจากจาการศึกษาครัง้นี ้
พบวา่ ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและปัจจยัด้านความพึงพอใจในงานท านายความตัง้ใจ
ในการลาออก ได้ร้อยละ 13.10 จงึยงัมีตวัแปรอ่ืนท่ีนา่จะมีผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออก 

2. จากการศกึษาวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษาเฉพาะกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังาน Generation Y 
ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครเท่านัน้ ในการศึกษาครัง้ต่อไปจึงควรขยายกลุ่มประชากรให้
ครอบคลมุถึงพนกังาน Generation Y ในองค์กรอ่ืนๆ อนัจะท าให้ผลการศกึษามีความละเอียดมากขึน้ 
ในองค์การหรืออุตสาหกรรมประเภทอ่ืนๆ ท่ีมีลักษณะการท างานแตกต่างกันออกไป เช่น ราชการ 
รัฐวิสาหกิจ เพ่ือให้ผลการวิจยัสามารถน า ไปใช้ได้ครอบคลมุประชากรมากยิ่งขึน้ 
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            เลขท่ี................ 

                          

แบบสอบถามฉบับนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของปริญญานิพนธ์ (Master’s Project) หลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (ในเวลาราชการ) สาขาวิชาการจัดการ ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะ
สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาศรีนครินทร์ทรวิโรฒ 
 โดยแบบสอบถามฉบบันีมี้ 4 ตอนดงันี ้
  ตอนท่ี 1 : แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม   
  ตอนท่ี 2 : การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน     
  ตอนท่ี 3 : ความพงึพอใจในงาน (job satisfaction) 
  ตอนท่ี 4 : ความตัง้ใจลาออกจากงาน (Turnover Intention)   

ทกุค าตอบของทา่นจะเก็บรวบรวมไว้เป็นความลบัโดยใช้ข้อมลูน าเสนอให้เห็นเป็นภาพรวม
เทา่นัน้ ผู้วิจยัขอขอบพระคณุเปนอยา่งสงูส าหรับความกรุณาและความพยายามของทา่นในการตอบ
แบบสอบถามในครัง้นี ้

………………………………………………………………………… 
ส่วนที่ 1 : แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง กรุณาใสเ่คร่ืองหมาย  หน้าข้อความท่ีตรงกบัข้อเท็จจริงของทา่นมากท่ีสดุ 
 
ข้อที่ 1 เพศ  
  1. ชาย      2. หญิง 
 
ข้อที่ 2 อายุ 
  1. 19 - 22 ปี     2. 23- 26 ปี 
  3. 27- 30 ปี     3. 31 -34 ปี 

แบบสอบถาม 
                      เร่ือง  “ การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความพงึพอใจในงานท่ีมีผลตอ่ความตัง้ใจ
ลาออกของพนกังาน  Generation Y ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ” 
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ข้อที่ 3 สถานภาพ 
  1. โสด     2. สมรส/อยูด้่วยกนั 
  3. หยา่ร้าง/หม้าย/แยกกนัอยู ่
  
ข้อที่ 4 รายได้เฉล่ียต่อเดือน  
  1. ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 15,000 บาท  2. 15,001-20,000 บาท 
  3. 20,001-30,000 บาท   4. ตัง้แต ่30,001 บาท ขึน้ไป 
 
ข้อที่ 5  ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน 

 1.  ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 1 ปี   2.   2 - 3 ปี   
 3.  4 - 5 ปี     4.   6 - 7 ปี 

  4.  มากกวา่ 7 ปีขึน้ไป 
ข้อที่ 6 ระดับการศึกษาสูงสุด  
  1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี    2. ปริญญาตรี 
  3. สงูกวา่ปริญญาตรี 
ข้อที่ 7 ลักษณะการจ้างงาน 
  1. พนกังานประจ า    2.พนกังานชัว่คราว/รายปี 
 
ส่วนที่ 2 : แบบสอบถามวัดการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน    
ค าชีแ้จง กรุณาใสเ่คร่ืองหมาย  หน้าข้อความท่ีตรงกบัความคดิเห็น หรือความรู้สกึของทา่นมากท่ีสดุ 
 
ข้อ การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
ด้านความเก่ียวข้องในการท างาน (Job Involvement) 
1 ท่านมีส่วนเก่ียวข้องในการปฏิบัติงานของ

องค์กรในการท ากิจกรรมตา่งๆ 
     

2 สมาชิกในองค์กรของท่านให้การยอมรับความ
คดิเห็นของทา่น 
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ข้อ การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

3 ทา่นมีโอกาสเสนอแนะและให้ค าแนะน าใน
กิจกรรมขององค์กร 

     

ด้านการได้รับการสนับสนุน (Support) 
4 โดยส่วนใหญ่แล้วพนกังานมกัให้ความชว่ยเหลือ

ซึง่กนัและกนัเป็นอยา่งดี 
     

5 หวัหน้างานมกัจะสนบัสนนุให้ทา่นแสดง
ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

     

6 หวัหน้างาน/ผู้บริหารให้การช่วยเหลือให้
ค าปรึกษาเม่ือทา่นมีปัญหา 

     

ด้านความเป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) 
7 ทา่นมีอิสระในการตดัสินใจเร่ืองงานท่ีทา่น

รับผิดชอบได้ด้วยตวัเอง 
     

8 ทา่นสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ของตนเองใน
การตดัสินใจปฏิบตังิานได้ 

     

9 หวัหน้างานสนบัสนนุให้ทา่นแสดงความสามารถ
ได้อยา่งอิสระ 

     

ด้านความชัดเจนในการปฏิบัตงิาน (Program Clarity) 
10 ทา่นเข้าใจขอบเขตหน้าท่ี ความรับผิดชอบของ

ตนในงานเป็นอยา่งดี 
     

11 หวัหน้างาน/ผู้บริหาร ชีแ้จงรายละเอียดตา่งๆ
เก่ียวกบัการปฏิบตังิานให้แก่พนกังานทราบ 

     

12 ทา่นไมรู้่สกึคลมุเครือกบับทบาทหน้าท่ีของตนตอ่
การปฏิบตังิาน 

     

ด้านการควบคุมโดยผู้บังคับบัญชา 
13 ผู้บงัคบับญัชาให้การก ากบัดแูลการท างานของ

ทา่นเป็นอยา่งดี 
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ข้อ การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

14 หวัหน้างาน/ผู้บริหารคอยฝึกและนิเทศงาน
ให้กบัพนกังานอยูเ่สมอ 

     

15 หวัหน้างาน /ผู้บริหารให้การสนบัสนนุท่าน
ในการฝึกอบรมตา่งๆเพื่อพฒันา
ความสามารถของทา่น 

     

 
 
ส่วนที่ 3 : แบบสอบถามวัดความพงึพอใจในงาน  
ค าชีแ้จง กรุณาใสเ่คร่ืองหมาย  หน้าข้อความท่ีตรงกบัข้อเท็จจริงหรือความรู้สกึไว้วางใจของทา่นมากท่ีสดุ 

 

ข้อ ความพงึพอใจในงาน มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านลักษณะงาน (Work) 
1 งานของทา่นท าให้ทา่นรู้สกึประสบความส าร็จ 

และภาคภมูิใจในผลงานท่ีท า 
     

2 งานของทา่นเป็นงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของทา่น 

     

3 งานของทา่นเป็นงานท่ีมีความท้าทายและ
นา่สนใจ 

     

ด้านผลตอบแทน (Pay) 
4 ทา่นมีความพอใจกบัรายได้ท่ีได้รับอยู่      
5 เงินเดือนท่ีทา่นได้รับสอดคล้องกบัความสามารถ

และการทุม่เทความรู้ความสามารถของทา่น 
     

6 ทา่นพอใจกบัสวสัดกิารท่ีองค์กรจดัให้      
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ข้อ ความพงึพอใจในงาน มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน (Promotion Opportunities) 
7 ทา่นมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานเป็นอยา่งดี      
8 องค์กรของทา่นมีความยตุธิรรมในการเล่ือน

ต าแหนง่ให้แก่พนกังานในแตล่ะคน 
     

9 องค์กรของทา่นมีกฎเกณฑ์ท่ีชดัเจนในการเล่ือน
ต าแหนง่ 

     

ด้านผู้บังคับบัญชา (Supervisor) 
10 หวัหน้างานของทา่นให้การสนบัสนนุเม่ือทา่นเสนอ

ความคดิสร้างสรรค์ใหม่ๆ  
     

11 หวัหน้างานของทา่นมีความยตุธิรรมในการแบง่
งานให้กบัพนกังาน 

     

12 หวัหน้างานของทา่นเป็นคนท่ีมีมนษุยสมัพนัธ์ดี รับ
ฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน 

     

ด้านเพื่อนร่วมงาน (Co-workers) 
13 ทา่นและเพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีกนัในการ

ท างาน 
     

14 ทา่นและเพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถซึง่
กนัและกนั 

     

15 เพ่ือนร่วมงานของทา่นมีความรับผิดชอบชว่ยเหลือ
งานเป็นอยา่งดี 
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ส่วนที่ 4 : แบบสอบถามความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน 
ค าชีแ้จง โปรดอา่นข้อความและท าเคร่ืองหมาย √ ลงชอ่งระดบัความคดิเห็นหรือการปฏิบตัขิองท่าน
มากท่ีสดุเพียงชอ่งเดียว 
ความตัง้ใจในการลาออก น้อย

ที่สุด 
น้อย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 
1. ทา่นมีความตัง้ใจจะลองไปสมคัรงานท่ีใหม่      
2. ทา่นคิดว่างานท่ีบริษัทแห่งนีไ้มเ่หมาะสมกบัทา่น      
3. ทา่นเคยลางานเพ่ือไปสมัภาษณ์งานท่ีอ่ืน      
4. ทา่นคิดว่าถ้าเป็นไปได้จะเปล่ียนไปท างานกบัท่ีอ่ืน      
5. ถ้ามีโอกาสท่ีดีทา่นจะเลือกไปประกอบอาชีพอ่ืนแทน      

6. ในระยะนีท้า่นติดตามประกาศรับสมคัรงานตามท่ี
ตา่งๆ 

     

7. งานท่ีทา่นท าเป็นงานท่ีนา่เบื่อ      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



        

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวจิัย 
 
    รายช่ือ          ต าแหน่งและสถานที่ท างาน 

1. อาจารย์ ดร.พนิต กลุศริิ      กรรมการบริหารหลกัสตูรบริหารธุรกิจ 
           มหาบณัฑิต อาจารย์ประจ า ภาควิชา 
           บริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยั 

            ศรีนครินทรวิโรฒ 
 

2. อาจารย์ ดร.กลัยกิตติ ์กีรติองักรู    กรรมการบริหารหลกัสตูรบริหารธุรกิจ 
            มหาบณัฑิต อาจารย์ประจ า ภาควิช 

         บริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยั 
            ศรีนครินทรวิโรฒ 

           

        
 



113 
 

 
  

 

 

 

 

 

ประวัตย่ิอผู้วจิัย 
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